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El presente trabajo, titulado “La satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral 
de los colaboradores de un Organismo Público Adscrito (OPA) del Ministerio de Agricultura 
y Riego (MINAGRI) – Majes, 2018”, tuvo como principal objetivo “determinar la relación 
entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI en Majes, 2018”. Planteando como hipótesis general que “es probable que exista 
relación positiva entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018”. El enfoque del estudio es cuantitativo, no-
experimental, retrospectivo y transversal, la muestra fue conformada por 66 colaboradores 
entre hombres y mujeres. Se utilizó la encuesta para la recolección de data usando la 
escala de Likert del 1 al 5. Finalmente, se tuvo como resultado que “existe una relación 
débil entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral”, por lo que, si “la satisfacción 
laboral” aumenta “el desempeño laboral” también aumentará, pero no será un aumento 
significativo en el desempeño de cada colaborador.  
 















The present work, entitled "Job satisfaction and its relation to the work performance of the 
employees of an Affiliated Public Organization (OPA) of the Ministry of Agriculture and 
Irrigation (MINAGRI) - Majes, 2018", had as its main objective "to determine the relationship 
between job satisfaction and job performance of employees of a MINAGRI OPA in Majes, 
2018. " Raising as a general hypothesis that "it is probable that there is a positive 
relationship between job satisfaction and job performance of employees of a MINAGRI OPA 
- Majes, 2018". The focus of the study is quantitative, non-experimental, retrospective and 
cross-sectional. The sample consisted of 66 collaborators between men and women. The 
survey was used to collect data using the Likert scale from 1 to 5. Finally, it was found that 
"there is a weak relationship between job satisfaction and work performance", so, if "job 
satisfaction" Increase "job performance" will also increase, but it will not be a significant 
increase in the performance of each employee. 
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La “satisfacción laboral” hoy en día es un “factor indispensable” para una entidad u 
organización para el correcto y adecuado desarrollo de las organizaciones, al relacionarlo 
con el desempeño laboral nos permitirá conocer cómo se siente en la actualidad el 
colaborador frente a la organización. 
El “desempeño laboral” en la actualidad es demostrado a través del buen funcionamiento 
de una organización, si un colaborador se siente comprometido, identificado y tiene una 
buena relación con los compañeros y jefes de trabajo, su desempeño será positivo frente 
a la organización, por ello se decidió relacionar ambas variables para “determinar cuál es 
la relación que existe entre la satisfacción laboral y desempeño laboral”.  
Es indispensable que las organizaciones realicen periódicamente estudios de “satisfacción 
laboral y desempeño laboral”, ya que ayuda a conocer el estado interno de los 
colaboradores dentro de la organización, para que posteriormente los jefes tomen medidas 
preventivas y correctivas que permitan mejorar ambas variables dentro de la organización.  
Para poder probar la hipótesis inicial planteada se realizó el presente estudio de acorde a 
los lineamientos siguientes:  
Capítulo 1, donde se describe el problema de la investigación, así como los objetivos e 
interrogantes de investigación además de la justificación y limitaciones que tuvo. Seguido 





las variables en cuestión, desarrollo de conceptos de las dimensiones e indicadores, 
definición de términos y operacionalización de las variables. En el Capítulo 3 definimos el 
tipo y nivel de investigación, seguido de la población a encuestar, instrumentos y técnicas 
para la recolección de datos suscritos al trabajo, la validez y plan de recolección de los 
datos obtenidos. En el capítulo 4 se definió los resultados de la investigación, confiabilidad 
del instrumento y validez del mismo, seguido de ello los resultados de la estadística 
descriptiva, y resultados de la estadística inferencial. Finalmente, en el Capítulo 5 se hizo 
una comparación con diferentes tesis con las mismas variables de estudio, las cuales de 
acuerdo a los resultados que arrojaron son semejantes al resultado del presente estudio 













PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Descripción del problema 
Actualmente “la satisfacción laboral” es uno de los factores de mayor importancia en 
todas las organizaciones, en el desarrollo internacional se puede confirmar que la 
mayor parte de las empresas se preocupan por mantener un acercamiento con los 
colaboradores para lograr una alta satisfacción laboral y posteriormente tener un 
desempeño laboral óptimo que permitirá que la organización obtenga el cumplimiento 
objetivos y metas eficientes, como en Guatemala según el estudio expuesto por 
Espaderos (2016) quien menciona que las variables son lo más notable dentro de una 
organización. Ambas variables empiezan a ser reconocidas por los directivos con el 
objetivo de obtener un mejor rendimiento y potencial, las empresas tienen un rol 
trascendental dentro de la comunidad, debido a que producen recursos y beneficios 
para cumplir con las carencias que puedan tener los individuos.  
En el estudio realizado en Guatemala determina que “la satisfacción laboral y el 
desempeño laboral” dentro de una organización vienen a ser uno de los factores 
principales dentro de las entidades puesto que menciona que son el motor de esta 
misma y es importante que la organización realice estudios periódicamente sobre 





productividad óptima dentro de la organización además, de tener altamente motivados 
a sus colaboradores. 
En el Perú “la relación de la satisfacción laboral y desempeño laboral” radica mucho 
en la motivación que requieren los colaboradores, la Consultora Supera (2014) realizó 
una encuesta tomando una muestra de 1500 personas en “Lima, Arequipa y Chiclayo”, 
la cual concluyó que 71% de las personas se siente poco o nada apreciados por la 
organización en la que laboran, teniendo esto como consecuencia que los 
colaboradores tengan un bajo desempeño laboral al no sentirse apoyados por su 
centro de trabajo.  
Otro aporte adicional que nos proporciona el estudio realizado es sobre cómo debe 
actuar la empresa frente a la insatisfacción laboral que tienen los colaboradores en su 
trabajo individual.  
La insatisfacción laboral se basa en la actitud que tiene el trabajador ante las funciones 
que desempeña, por tal motivo es trascendental que las organizaciones generen un 
excelente clima laboral. Es por ello que la organización debe incluir a los trabajadores, 
escuchándolos y considerándolos. (Supera, 2014) 
Si las empresas no toman acciones sobre el comportamiento improductivo que puedan 
tener los colaboradores frente a su trabajo esto tendrá como consecuencia que las 
empresas comiencen a tener una baja producción, un posible incremento en el 
ausentismo del personal y un retraso en el logro de objetivos a largo plazo, es por ello 
que el estudio recomienda que las empresas mejoren su ambiente laboral teniendo 
una mayor comunicación con sus colaboradores y tomándolos en cuenta dentro de la 
organización.   
En los Organismos Públicos Adscritos del Ministerio de Agricultura y Riego (MINAGRI) 
existentes en el Departamento de Arequipa, se ha tomado como objeto de estudio al 
Organismo Público Adscrito ubicado en Majes denominado en adelante OPA del 





agricultores de la zona, entre sus funciones principales como autoridad es de velar por 
la sanidad vegetal, sanidad animal, e inocuidad alimentaria, sus alcances como 
entidad pública son de suma importancia ya que influye en las exportaciones, y salud 
de las personas dentro y fuera del Perú. Luego de una breve entrevista con los 
analistas de sanidad agraria y sanidad animal se ha observado que dentro del OPA 
del MINAGRI – Majes “la satisfacción laboral y el desempeño laboral” son temas 
importantes para la organización los cuales estudiaremos en el estudio de 
investigación ya que tienen una relación directa con los colaboradores en una OPA del 
MINAGRI – Majes, se debe tener en cuenta que ambas variables están relacionadas 
entre sí, es por ello que es fundamental mejorar la satisfacción laboral para tener un 
buen desempeño laboral. Al tener al colaborador satisfecho en su puesto laboral este 
mismo tendrá un desempeño laboral óptimo que permitirá a la organización cumplir 
con sus metas y objetivos. 
 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Pregunta general 
- ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018? 
1.2.2. Pregunta específica 
- ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
- ¿Qué relación tiene la satisfacción en el trabajo con el desempeño laboral de 





- ¿Qué relación tiene la satisfacción con el salario y el sistema de promociones 
con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes, 2018? 
- ¿Qué relación tiene las buenas condiciones laborales con el desempeño 
laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018? 
- ¿Qué relación tiene la satisfacción con el estilo de liderazgo aplicado en la 
organización con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
- ¿Qué relación tiene la adaptación adecuada entre trabajador y puesto de 
trabajo con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
- Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos  
- Determinar el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Determinar el nivel del desempeño laboral que tienen los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Determinar la relación entre la satisfacción en el trabajo con el desempeño 
laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Determinar la relación entre la satisfacción con el salario y el sistema de 
promociones con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 





- Determinar la relación entre las buenas condiciones laborales con el 
desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 
2018. 
- Determinar la relación entre la satisfacción con el estilo de liderazgo aplicado 
en la organización con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Determinar la relación entre la adaptación adecuada entre trabajador y puesto 
de trabajo con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018. 
 
1.4. Justificación de la investigación 
1.4.1. Justificación teórica 
En el estudio se empleará conceptos básicos de Stephen P. Robbins e Idalberto 
Chiavenato quienes hablan acerca de “la Satisfacción Laboral y el Desempeño 
Laboral”, además se tomará referencia de diversos estudios planteados y 
aplicados en otras entidades, con dicha información se podrá identificar, 
sustentar y validar la relación que existe entre las variables propuestas. 
Buscando de esta manera con los resultados de la investigación contribuir al 
complemento de las teorías en estudio. 
1.4.2. Justificación metodológica  
Para el desarrollo de la presente tesis se utilizará información proporcionada por 
Hernández, Fernández & Baptista (2014), comenzaremos con el planteamiento 
de los problemas, objetivos e hipótesis para el estudio. Se procederá con el 
levantamiento de información la cual se analizará con el fin de contrastar el 
resultado con las hipótesis propuestas. La presente investigación es importante 
porque dará a conocer si hay correlación entre “la satisfacción laboral y el 





2018”. Este estudio se realizará mediante cuestionarios aplicados a los 
colaboradores de la entidad y serán transformados por medio del software 
estadístico SPSS 24 con la finalidad de tener fiabilidad en el estudio. 
1.4.3. Justificación práctica 
Teniendo en cuenta que actualmente no contamos con información para 
“determinar la correlación de la satisfacción laboral y desempeño laboral de los 
colaboradores en un OPA del MINAGRI – Majes”, se buscó en otros temas de 
investigación como Espaderos (2016) quien realizó su estudio para “determinar 
la relación entre las variables expuestas”, el presente estudio tiene como 
finalidad determinar las características que involucran la adecuada forma de 
contribución del trabajador con la organización, además de determinar la relación 
entre la variables planteadas. A partir de ello el presente estudio determinará 
cuál es la vinculación que tienen ambas variables, para brindar un panorama real 
de la situación de las variables a estudiar, el cual repercute en el desempeño 
laboral del colaborador, y por medio de los resultados obtenidos colaborar con la 
institución para una mejor comprensión del tema de investigación. De igual 
manera los resultados serán un aporte que pueden servir de base o punto de 
partida de alternativas de solución a instituciones similares al objeto de la 
investigación. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Para realizar la tesis se tuvo como limitación la ubicación de los colaboradores en un 
OPA del MINAGRI – Majes los cuales se encuentran en diferentes Zonas de 













2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Espaderos (2016) presenta su estudio titulado “Relación entre desempeño y 
satisfacción laboral en el departamento de dirección financiera de la 
municipalidad de Santa Lucía Cotzumalguapa” su principal objetivo fue 
“Identificar si existe relación entre satisfacción y desempeño laboral en el 
departamento de dirección financiera de la Municipalidad de Santa Lucia 
Cotzumalguapa”, la metodología del estudio su enfoque es cuantitativo, el diseño 
es no-experimental y prospectivo. La tesis es de tipo descriptivo-correlacional, 
compuesta por una población de treinta colaboradores, el investigador determinó 
que los trabajadores se sienten compenetrados y motivados con la entidad, esto 
generaría un buen rendimiento y aptitud, ya que la labor es apreciada y 
reconocida, según los resultados concluyó que “no se encontró relación entre el 
desempeño laboral y satisfacción laboral”, ya que, los colaboradores manifiestan 
tener un nivel alto en ambas variables y que sin implicar una de la otra se 





Sanín & Salanova (2014) según su artículo de investigación “Satisfacción laboral: 
el camino entre el crecimiento psicológico y el desempeño laboral en empresas 
colombianas industriales y de servicios”, Pág. 95-107 Universitas Psychologica, 
el método de estudio fue mediante encuestas a una población de 731 empleados 
mostró en su trabajo correlaciones significativas entre la flexibilidad y manejo del 
fracaso, se detectó también que “la flexibilidad y la apertura al cambio” de los 
colaboradores se vinculan positivamente con “la satisfacción laboral general”, 
además pronostica el rendimiento y el logro de metas.  
Chiang & San Martín (2015) presentan su artículo “Análisis de la Satisfacción y 
el Desempeño Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”. 
Pág. 159-165, Ciencia & Trabajo, Vol. 17 N° 54; que como principal objetivo es 
“medir cómo el desempeño laboral influye en la satisfacción laboral de los 
funcionarios de la municipalidad de Talcahuano”, Su trabajo fue no-experimental 
con diseño transversal, siendo de tipo correlacional y descriptivo, presenta una 
población de dos cientos cincuenta y nueve trabajadores de la entidad a los 
cuales se les realizó diversas interrogantes, en su estudio se encontró 
correlaciones significativas entre ambas variables, finalmente concluyó en que 
las trabajadoras requieren de desarrollo individual, descubrir una afinidad, deben 
sostener autorrealización dentro de la entidad, si no sucede generará la 
satisfacción laboral negativa en las trabajadoras.  
Chiang & Ojeda (2013) en su artículo titulado “Estudio de la relación entre 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres”, Pág. 
39-60, “Contaduría y Administración”, Vol. 58 N° 2; tuvo como propósito “analizar 
las variables satisfacción laboral y productividad del trabajador de las ferias libres 
así como la relación entre estos dos constructos”, el estudio fue realizado sobre 





decir 158 individuos, como conclusión tuvo que las dimensiones planteadas en 
el presente estudio tienen correlación significativa con la productividad. 
Bastardo (2014) en su artículo de investigación “Satisfacción Laboral del 
Personal Administrativo de la Universidad Nacional Experimental de Guayana, 
Venezuela”, Pág. 5-18, Strategos, Vol. 6 N° 12; la finalidad del artículo es 
“conocer el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional Experimental de Guayana [UNEG]” el estudio es 
descriptivo y su población estuvo constituida por 381 empleados tomándose una 
muestra de 88% (112 empleados) como conclusión se tuvo que los empleados 
manifiestan sentirse satisfechos dentro de su centro de labor. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Manosalva (2015) Bachiller en Administración, en su presente tesis llamada: “La 
satisfacción laboral y su influencia en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa JN Comercializaciones y distribuciones SAC: 2015” tiene como 
propósito “Determinar que la satisfacción laboral influye en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa JN COMERCIALIZACIONES Y DISTRIBUCIONES 
SAC”. la metodología de investigación es cuantitativa, no-experimental y 
prospectivo, con una población conformada por 28 colaboradores y su muestra 
por la misma, la técnica que usaron fue la encuesta, en el estudio determinaron 
que la insatisfacción laboral da un negativismo en la empresa, así mismo 
identificaron la causante de un bajo desempeño por la falta de capacitaciones, 
no existen buenas relaciones entre los colaboradores y tampoco tienen tangibles 
y equipamiento apropiados para el desenvolvimiento del trabajo de cada uno de 
los trabajadores. 
Cueva & Díaz (2017) Bachilleres en Administración proponen en el presente 
estudio titulado “Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral de 





existe entre satisfacción laboral y desempeño laboral en los colaboradores de 
Mibanco Tarapoto,2017”, la metodología del estudio en mención es de dos 
enfoques, cualitativo y cuantitativo, su diseño fue correlacional y no 
experimental, con una muestra de 120 colaboradores, con técnica de estudio de 
encuesta, determinaron que las variables se relacionan significativamente lo cual 
sería un factor determinante dentro del desempeño laboral, también 
determinaron que la dimensión “condición de trabajo” tienen una perspectiva 
positiva sobre la empresa, esto quiere decir que tienen un buen clima laboral, 
finalmente se encontró que los trabajadores no trabajan por el salario, sino por 
el buen manejo del ambiente laboral que tiene la institución.  
Julca (2016) Bachiller en Administración en su trabajo de investigación de la 
Universidad Peruana Unión titulado “Relación de la satisfacción laboral con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A 
Agencia Tarapoto, 2016”, tuvo como objetivo “Determinar en qué medida la 
satisfacción laboral se relaciona con el desempeño laboral en los colaboradores 
de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, año 2016”, la metodología 
es de enfoque cuantitativo, siendo descriptivo, correlacional y transversal; de 
diseño no experimental, su población y muestra de 20 trabajadores, la técnica 
de estudio empleada fue la encuesta, determinaron que si la perspectiva de los 
trabajadores sobre su entorno laboral es beneficioso se desarrollará el trabajo 
en equipo en mayor proporción, así mismo la iniciativa laboral de los trabajadores 
aumenta cuando estos cuentas con los recursos necesarios para realizar sus 
funciones, finalmente determinan que la organización, seguridad, recompensas, 
motivación y desarrollo personal dificultan en la iniciativa del personal.  
Solano (2014) Bachiller en Administración en su investigación titulado “Relación 
entre la satisfacción laboral y nivel de desempeño de los trabajadores del hospital 





“Determinar la relación entre la satisfacción laboral y nivel de desempeño de los 
trabajadores del Hospital de apoyo Leoncio Prado”, la metodología del estudio 
es cuantitativo, con una población formada por 100 profesionales que trabajan 
en la institución y con una muestra de 50 profesionales, la técnica de estudio que 
emplearon fue la encuesta, determinaron que “la satisfacción laboral tiene un 
nivel alto que como consecuencia genera un alto nivel de desempeño en los 
colaboradores”, adicionalmente se observa que los profesionales con mayor 
satisfacción fueron administradores y químicos farmacéuticos. 
Según Pizarro (2017) expone en su investigación titulada “Satisfacción laboral y 
su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del colegio particular 
de Ciencia y Tecnología Alfred Nobel de la ciudad de Chachapoyas, año 2016.” 
La finalidad es “Determinar la relación entre satisfacción laboral y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Colegio Particular de Ciencia y Tecnología Alfred 
Nobel de la ciudad de Chachapoyas, año 2016.”, siendo transversal debido a 
que el instrumento es aplicado por única vez, es no-experimental y presenta un 
alcance correlacional. Su población consta de 42 colaboradores, como técnica 
se utilizó la encuesta, concluyó que “existe una correlación significativa media 
entre las variables expuestas”. 
2.1.3. Antecedentes locales 
Calloapaza & Condori (2017) plantean en el estudio de investigación titulado 
“Factores de la Satisfacción Laboral que influyen en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Arequipa Norte Distrito de 
Sachaca – Arequipa, 2017” su propósito en la investigación es “Determinar la 
influencia de los factores de la satisfacción laboral en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Arequipa Norte, del 
distrito de Sachaca – Arequipa, 2017.”, su estudio es no-experimental, contaron 





influyentes en la improductividad de los colaboradores son la baja retribución que 
perciben, entorno laboral inadecuado haciendo referencia a las relaciones 
interpersonales, adicionando las condiciones físicas del establecimiento por la 
concurrencia de bullicio, dirección arbitraria, baja disposición de recursos y 
escasez de promoción laboral es por ello que los servidores evidencian 
productividad baja, ausentismo y falta de apoyo debido a que la entidad no 
proporciona condiciones de trabajo apropiadas para sus colaboradores.  
Cruz & Esquivel (2017) proponen en su tesis llamada “Análisis de la satisfacción 
laboral y cómo influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
Sedapar Sede Camaná Provincia de Arequipa, 2017” plantea como objetivo 
general “Identificar cómo influye la satisfacción laboral de los trabajadores en el 
desempeño laboral en la empresa SEDAPAR sede Camaná.” Su estudio fue de 
tipo correlacional - descriptivo y explicativo conformado de 27 trabajadores; 
empleando la encuesta como técnica y usando el cuestionario de instrumento. 
El resultado de la investigación concluye que “la satisfacción laboral influye sobre 
el desempeño laboral de los trabajadores de la entidad estudiada”, gracias a 
factores como: “la seguridad, afinidad con la institución, adecuado clima 
organizacional y el comportamiento positivo”, que tienen los colaboradores al 
momento de afrontar nuevos desafíos. 
Chávez (2017) presenta su estudio titulado “Políticas de compensación del 
Banco de Crédito del Perú y su influencia en el desempeño y satisfacción laboral 
de los promotores de servicios, Arequipa Metropolitana, 2015-2017” su objetivo 
general “Analizar el nivel de influencia de las políticas de compensación del BCP 
en el desempeño y satisfacción laboral de los PdS, Arequipa Metropolitana, 
2015-2017.” La investigación es descriptivo y correlacional, con una población 





observación, documentación y encuesta. Se concluye que las políticas de 
compensación tienen una influencia significativa con ambas variables. 
Sauñe & Gonza (2017) en su investigación  con título “Influencia del Desempeño 
Laboral en la Satisfacción de los trabajadores de Financiera Confianza Arequipa, 
2017” expresa su objetivo el “Determinar la influencia del desempeño laboral en 
la satisfacción de los trabajadores de Financiera Confianza.”  la investigación 
tiene una población total de 65 trabajadores, se aplicó la encuesta y concluyó 
que los trabajadores de la financiera son altamente productivos en su 
“desempeño laboral” la cual influye en “la satisfacción” por la cooperación y 
compañerismo que realizan y el logro de sus metas. 
Huarca & Ruiz (2016) dan a conocer su estudio titulado “Satisfacción laboral y 
bienestar psicológico en trabajadores obreros de empresas de intermediación 
laboral del sector Minero en Arequipa” tienen como finalidad “Determinar la 
relación entre la satisfacción laboral y el bienestar psicológico en los trabajadores 
obreros de empresas de intermediación laboral del sector minero de la ciudad de 
Arequipa”, su estudio es correlacional y descriptivo de diseño no experimental y 
transaccional, con una muestra de 150 colaboradores de las organizaciones 
“A&D Ingenieros y Supermix S.A.C.”, tuvo como conclusión que “la satisfacción 
laboral tiene una relación positiva significativa con el confort anímico”, debido a 
que los colaboradores al sentirse satisfechos tienen mayor tranquilidad y pueden 
desarrollar sus funciones sin tensiones. 
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Satisfacción laboral 
Es necesario conocer el concepto de “satisfacción laboral” referente a diversos 
autores que mediante conjeturas teóricas han planteado varios conceptos para 





satisfacción laboral” como una percepción favorable con respecto al labor 
individual la cual emerge de la apreciación de sus atributos. Si el colaborador se 
encuentra satisfecho con su trabajo, tendrá la sensación positiva con respecto a 
su labor, caso contrario del colaborador insatisfecho que tendrá sentimientos 
negativos.  
Como menciona en la cita anterior nos da a entender que la satisfacción laboral 
se comprende como el comportamiento positivo que tiene cada colaborador 
frente al desenvolvimiento de sus funciones y la identificación que tiene con la 
organización al contrario de la insatisfacción laboral, que el colaborador puede 
optar por una actitud negativa en el trabajo afectando directamente en su labor 
y comodidad dentro de la organización.  
En la definición aportada por Herzberg coincide con el concepto anterior, en 
cómo afecta el estado de ánimo del colaborador en el desarrollo de sus 
funciones. Entonces por parte de Herzberg citado por Galaz (2003) Determina a 
“la satisfacción laboral” como una condición emotiva vinculada al labor individual 
que realiza el trabajador y puede derivarse como: “satisfacción laboral e 
insatisfacción laboral”.  
Por lo tanto, decimos que “la satisfacción laboral” es la situación anímica que 
tiene el colaborador frente a la labor que realiza, además que si el colaborador 
no se encuentra de buen ánimo puede generarse la insatisfacción produciendo 
un bajo desenvolvimiento en el desarrollo de sus funciones. 
Para el siguiente autor “la satisfacción laboral” es una actitud propia del 
colaborador muy similar a la propuesta expuesta por los anteriores autores. 
Según González (2006) “la satisfacción laboral” es la agrupación de posturas 
que posee el colaborador en dirección a la tarea atribuida dentro de la institución. 





ocupación y de qué manera esté ponderada determinada función por el 
trabajador.(González, 2006)  
De lo expuesto anteriormente podemos definir a “la satisfacción laboral” como la 
conducta que muestran los colaboradores ante los roles que desempeñan dentro 
de la organización, además que su comportamiento se verá influenciado por los 
atributos que tenga su cargo y la importancia que este le dé. 
Garzón (2005) al igual que González (2006) plantea que “la satisfacción” es el 
proceder que toma el colaborador contra su cargo. Garzón (2005) dice que “la 
satisfacción laboral” es el comportamiento en general del colaborador frente a su 
trabajo, es decir que el colaborador mantiene un comportamiento positivo dentro 
de la entidad para lograr estar satisfecho.  
Se comprende de lo mencionado por Garzón (2005) que “la satisfacción laboral” 
es la postura con la que cuenta el asalariado con su empleo, es decir que el 
colaborador puede tomar una conducta positiva si desea sentirse a gusto dentro 
de la organización. Además, se entiende que el trabajador toma la decisión sobre 
su comportamiento en su ambiente de labor. 
Por otro lado, el siguiente autor enfoca a “la satisfacción laboral” como los 
sentimientos que tiene el colaborador sobre su cargo como nos dice Fernández 
(2010) que “la satisfacción laboral” es la serie de conmociones e ideas del 
colaborador sobre el puesto que desempeña. Las causas de la satisfacción 
varían en cada trabajador debido a las diferentes aspiraciones y el nivel de 
acatamiento de las mismas por parte del trabajo.    
A diferencia de los autores referidos con anterioridad, Fernández (2010) nos dice 
que “la satisfacción laboral” es un sentimiento diferente para cada colaborador, 
además incluye las metas personales que tienen los colaboradores como un 





distintas y visualizan individualmente como la organización aporta para el 
cumplimiento de sus metas personales. 
Una definición diferente de todos los autores mencionados la plantea Morillo 
(2006) quien determina que “la satisfacción laboral” es la expectativa 
conveniente o inconveniente que poseen los colaboradores acerca de su trabajo 
manifestado por medio del nivel de correspondencia que hay entre el interés de 
los individuos con respecto a la ocupación, las compensaciones que le brindan, 
las conexiones interpersonales y el estilo que tenga el alto mando.  
En la definición brindada por Morillo (2006) se aprecia que “la satisfacción 
laboral” está enfocada a las expectativas que poseen los empleados ante su 
ocupación, los beneficios que le otorga la organización y la interacción social con 
sus compañeros, es decir que los colaboradores esperan que la organización 
aporte con sus aspiraciones y cuando éstas se vean cumplidas se sentirán 
satisfechos laboralmente, en cuanto a la vinculación con sus compañeros es un 
componente que aporta en la comodidad del colaborador con el fin que se sienta 
a gusto dentro de la organización.  
En cuanto a los autores Zayas, Báez, Zayas, & Hernández (2015) determinan 
que “la satisfacción laboral” implica los resultados ya experimentados por los 
colaboradores sobre su entorno laboral.  
Para los últimos autores enfocan a “la satisfacción laboral” como la valoración 
que le da el empleado a las experiencias que tiene en su día a día además que 
la satisfacción se da cuando el trabajador siente que ha cumplido con sus 
objetivos diarios los cuáles tendrán como consecuencia que el colaborador tenga 
mayores deseos de superación y compromiso con la entidad. 
De todas las definiciones propuestas por los autores para nuestra investigación 
tomaremos el aporte brindado por González (2006) porque en la actualidad se 





poseen los colaboradores ante las funciones que realizan dentro de la 
organización, además que se verá influenciado por las características que tenga 
su puesto de trabajo. 
2.2.2. Dimensiones de satisfacción laboral 
Según González (2006) plantea cinco dimensiones que influyen en “la 
satisfacción laboral” los cuales son: “satisfacción en el trabajo, satisfacción con 
el salario y sistema de promociones, condiciones laborales, satisfacción con el 
estilo de liderazgo aplicado en la organización y adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo”. Por otro lado Herzberg (1998) identifica cinco 
factores de la satisfacción como: “realización, reconocimiento, propio trabajo, 
responsabilidad y progreso”; además plantea cinco factores de la insatisfacción 
las cuales son: “política y administración de empresa, supervisión, salario, 
relaciones interpersonales y condiciones de trabajo”. De acuerdo al estudio 
realizado por Zayas, Báez, Zayas & Hernández (2015) sobre la satisfacción 
laboral da a conocer siete dimensiones planteadas por diversos autores citados 
en su investigación los cuales son: “estructura, naturaleza y contenido de trabajo, 
normativas y costumbres, salario, condiciones de trabajo, condiciones de 
bienestar y aspectos socio-psicológicos”. 
En la presente tesis se tomó las dimensiones propuestas por González (2006) 
porque toma puntos importantes sobre la entidad, compañeros de trabajo, actitud 
del colaborador y la percepción que tiene sobre las acciones que realiza la 
entidad, además que contribuirá en el cálculo de “la satisfacción laboral y 
desempeño laboral” que tienen los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes. Seguidamente, se desarrollarán conceptualmente las dimensiones junto 





2.2.3. Dimensión satisfacción en el trabajo 
Según González (2006) la satisfacción en el trabajo está influenciada por tres 
características fundamentales como: la disposición que tenga el colaborador en 
la realización de sus funciones, además de la libertad que tenga el mismo con la 
sucesión de sus funciones cotidianas. Otro factor refiere a la interacción que 
tenga con sus compañeros de trabajo y la influencia que estos tendrán sobre el 
desarrollo de su trabajo. Y por último la adecuada definición del puesto de trabajo 
que dará una mayor claridad al colaborador para ejercer sus funciones. 
En el caso de los autores Melià & Peiró (1986) coinciden con el anterior autor 
pero adicionan dos factores como: el reconocimiento que da la organización por 
el buen trabajo realizado por el colaborador y otro factor es el apoyo que recibe 
el colaborador en el desarrollo de sus funciones por parte de la administración. 
A. Indicador autonomía 
En libro de Chiavenato (2009) refiere a la autonomía como la independencia 
y el criterio personal que tienen los colaboradores al momento de planear y 
ejecutar su trabajo. Menciona adicionalmente al desenvolvimiento del 
colaborador para preparar su trabajo, escoger los suministros que empleará 
y determinar los procedimientos a seguir.  
B. Indicador interacción con los compañeros 
De acuerdo a Alcover, Moriano, Osca, & Topa (2012) Las interacciones 
cotidianas del equipo de trabajo se basan más en las expectativas que tienen 
los colaboradores en relación a las conductas esperadas de sus demás 
compañeros que se verán influenciadas por la situación en la que se 





C. Indicador definición del puesto 
Según Chiavenato (2009) la definición de puesto es lo que realiza una 
persona frente a todas sus actividades, así mismo indica el autor que el puesto 
determina y define a una persona en un organigrama.  
2.2.4. Dimensión satisfacción con el salario y con el sistema de promociones 
Para el autor González (2006) define a la retribución que el colaborador recibe 
para el desarrollo de su trabajo, además si esta es equitativa tanto en el exterior 
como el interior de la organización, en cuanto al sistema de promociones la 
satisfacción se dará en la percepción del colaborador en cuanto a las 
compensaciones que tenga la organización para con el colaborador por sus 
esfuerzos adicionales.  
A. Indicador retribución 
De acuerdo a Chiavenato (2009) la retribución se refiere a lo recibido 
económicamente y a un sistema de recompensas cuantificables que un 
colaborador recibe por sus actividades diarias, y estaría conformado por su 
remuneración básica, estímulos económicos y prestaciones.   
B. Indicador equidad 
Según Chiavenato (2009) la equidad está dividida en equidad interna la cual 
obedece al principio de justa distribución que se refiere a la fijación de salarios 
de acuerdo a las aportaciones que se intercambian entre el colaborador y la 
organización. Y por otro lado está la equidad externa la cual determina los 
aguinaldos en base a las obligaciones de otras organizaciones del mismo 
rubro.  
C. Indicador percepción 
De acuerdo a Vargas (1994) define la percepción debe ser comprendida como 





adquirir experiencias nuevas que incluyan elementos perceptuales, y estas 
sean adecuadas a las condiciones.  
2.2.5. Dimensión buenas condiciones laborales 
De acuerdo a lo expuesto por González (2006) para esta dimensión hace 
referencia sobre un ambiente de trabajo favorable que puede ser determinado 
por la seguridad que tenga el colaborador dentro de la organización, jornada 
laboral y la higiene dentro de su ambiente lo cual generará que el colaborador 
rinda de una manera positiva en su puesto de trabajo. 
A. Indicador seguridad en el trabajo 
De acuerdo a Chiavenato (2009) busca evitar los accidentes en el trabajo, así 
mismo su finalidad es la conservación de la salud del colaborador, para 
anticipar que los riesgos sean mínimos y estos se eliminen instruyendo o 
convenciendo a los colaboradores a participar de prácticas que prevengan los 
riesgos.  
B. Indicador jornada laboral 
Según Chiavenato (2009) el horario laboral que está representada en horas, 
así mismo se representan en semanas o mensuales que un colaborador debe 
llegar a realizar a consecuencia de cumplir el contrato individual para 
satisfacer un horario laboral en conjunto.  
C. Indicador higiene laboral 
Chiavenato (2009) define higiene laboral al entorno ambiental del centro 
laboral que garantiza el bienestar de los colaboradores, adicionalmente busca 
evitar la contaminación del organismo humano y exposición del mismo.  
2.2.6. Dimensión satisfacción con el estilo de liderazgo aplicado en la 
organización  
El autor González (2006) menciona que “el estilo de liderazgo” que tenga la 





se verá influenciada positivamente si la conducta de los líderes de la 
organización es flexible, además de la influencia que tengan los jefes inmediatos 
sobre los colaboradores con respecto al seguimiento de sus funciones. 
A. Indicador flexibilidad 
Gómez (2014) determina que la flexibilidad laboral se define como un conjunto 
de medidas que atribuyen y favorecen a los colaboradores y empleadores en 
términos de contratos laborales (rotaciones laborales) disminuyendo el riesgo 
a las organizaciones. 
B. Indicador influencia del jefe inmediato 
La influencia de un jefe inmediato sobre sus colaboradores depende mucho 
de la efectividad de la institución, los colaboradores seguirán al jefe inmediato 
si este mismo es influyente con ellos y se realizará todo lo posible por lograr 
las metas propuestas de la organización, sin embargo, si el jefe inmediato 
influye de manera débil, los colaboradores realizarán lo mínimo para 
mantener su empleo, obteniendo resultados mediocres e inferiores a los que 
hubieran llegado. 
2.2.7. Dimensión adaptación adecuada entre trabajador y puesto de trabajo 
González (2006) dice que las habilidades que tengan los colaboradores en el 
desarrollo de sus funciones les generarán satisfacción siempre que tengan 
compatibilidad, además que el reconocimiento que le de la organización al 
colaborador será otro factor importante para la satisfacción que este tenga. 
A. Indicador habilidades del trabajador 
De acuerdo a Sanguinetti (2016) las habilidades del colaborador se 
determinan en la manera que un colaborador resuelve de una manera más 
eficiente determinados problemas como también para enfrentar situaciones 





B. Indicador reconocimiento 
Según Boxó, Aragón, Ruiz, Riesco & Rubio (2012) el reconocimiento implica 
que una persona necesita de otra para poder tener una identidad plena, así 
mismo el reconocimiento se necesita para poder desarrollar las actividades 
de una manera más eficiente de lo que se realizaba. 
2.2.8. Desempeño laboral 
En pocas palabras se define como la forma de trabajo de los colaboradores. El 
desempeño se evalúa durante las supervisiones del rendimiento del colaborador, 
en las cuales el empleador debe tener en consideración la capacidad de liderar, 
gestionar el tiempo, para analizar a los trabajadores de forma personalizada. 
Diferentes autores definen el desempeño laboral de diferentes puntos de vista, 
no obstante, en su mayoría se enfoca en alcanzar los objetivos finales de cada 
colaborador mediante formas, habilidades y estrategias.  
El “desempeño laboral” es el comportamiento del colaborador en la culminación 
de metas puestos dentro de la entidad; La cual realiza una estrategia personal 
para alcanzar los objetivos puestos. (Chiavenato, 2009) 
Según el autor cada colaborador tiene un objetivo por alcanzar dentro de la 
organización este mismo debe de hacer lo necesario aplicando estrategias para 
lograr alcanzar la meta y/o objetivo planteado por la organización. Sin embargo, 
otro autor nos determina el desempeño laboral de otra forma: 
El “desempeño laboral” es cómo los empleados de una entidad laboran 
efectivamente, para cumplir propósitos iguales, determinado al reglamento fijado 
por la organización”. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996)  
Según el autor en una organización todos los colabores tienen una meta en 
común, “el desempeño laboral” se rige a las normas básicas que se establecen 





eficazmente para lograr la meta establecida por la organización. Por otro lado, 
un segundo autor nos indica que: 
El “desempeño laboral” determina comportamientos y acciones observados en 
los colaboradores estos mismos son de importancia para las metas de la 
institución, y que son evaluados de acuerdo a las cualidades de cada 
colaborador y el nivel de aportación a la institución. (García, 2001)  
Según García “el desempeño laboral” se ve reflejado en la contribución que tiene 
cada colaborador con la organización, esto mismo se percibe en las acciones y 
comportamientos del colaborador para llegar a la meta de la entidad. De otra 
forma diferente el siguiente autor expone sobre lo que es el desempeño laboral.  
El “desempeño laboral” es un conjunto de actividades observadas que generan 
la recolección de resultados beneficiosos con relación a los objetivos de cada 
entidad. (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 2001)  
Según los autores anteriores “el desempeño laboral” permite que la organización 
mediante estrategias logre cumplir la meta de la organización para obtener 
resultados positivos del colaborador en la organización. De igual manera el 
siguiente autor da un concepto enfocado a motivar al colaborador. 
Otro concepto para obtener un buen “desempeño laboral” dentro de la 
organización es el efecto de la experiencia determinada por la motivación, esta 
misma es el resultado de entrenamientos y capacitaciones que se utilizan para 
lograr un buen “desempeño laboral”, finalmente un “desempeño laboral” eficiente 
se logra si los colaboradores se sienten motivados con los elementos 
mencionados. (Whetten & Cameron, 2005)  
Según el autor anterior, para tener un desempeño elevado en cualquier 
organización es necesario que se cumplan los elementos esenciales como la 
motivación, el entrenamiento y las constantes capacitaciones. Sin embargo, 





colaboradores de como realizan sus actividades y estas mismas dan a conocer 
la descripción del puesto de trabajo, pero en la actualidad las instituciones 
actuales, tienen menos jerárquica y son más orientadas al servicio. 
2.2.9. Dimensiones de desempeño laboral  
Chiavenato (2000) define que a los colaboradores se les realiza una evaluación 
mediante factores definidos con anterioridad y estos mismos sean valorados. Se 
definen dos dimensiones con las que se podrá evaluar “el desempeño laboral” 
de los empleados. Factores actitudinales: “disciplina, actitud, cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, capacidad de seguridad y discreción” y en 
Factores Operativos: “conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 
trabajo en equipo, liderazgo”. Por otra parte, Salas (2010) determina que “la 
cooperación, ética, porte y aspecto, actitud relativa, creatividad, disciplina 
laboral, cumplimiento de tareas propias y asignadas, satisfacción de la población 
son dimensiones que según Salas (2010) podrá “diagnosticar el nivel de 
desempeño laboral que existe en una institución”. 
Para el presente estudio se ha seleccionado las dimensiones más adecuadas 
para aplicarlas en el objeto de estudio estas serían el concepto de Chiavenato 
que nos propone dos factores, los que se detallan a continuación: 
2.2.10. Dimensión factores actitudinales 
Dentro de los conceptos más aceptados de factores actitudinales, se puede 
describir que son aquellas que sostienen medición a nuestro comportamiento 
compuesto por tres componentes: cognitivo, afectivo y conductual. (Díaz, 2002) 
Por otro lado, al definir factores actitudinales el autor lo relaciona con 
competencias, mientras mejore las competencias de cada colaborador, 
mejorará sus actitudes, las competencias se definen como comportamientos 





las metas de la organización de una manera eficiente, se definen tres tipos de 
competencias: laborales, genéricas y básicas. (Benavides, 2002)  
El siguiente autor nos dice que las actitudes son de carácter afectivo emocional 
y la influencia en el comportamiento también es de tipo afectivo ya que las 
evaluaciones que realiza un sujeto relacionadas con las actitudes tienen más 
que ver con las preferencias que con la conciencia. (Asensio, 2012).  
El concepto que hemos tomado en el presente estudio se dividen en 11 
indicadores según el autor: “Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, 
interés, creatividad, capacidad de realización”. (Chiavenato, 2000)  
Finalmente, de las anteriores definiciones se concluye que las actitudes son el 
desarrollo y forma de las personas como se comportan frente a algo o a alguien, 
estas pueden ser de una forma positiva o negativa dependiendo del objetivo o 
situación. Así mismo se puede definir como una serie de indicadores que hacen 
actuar de manera correcta o incorrecta a una persona.  
A. Indicador disciplina 
Según Hernández (2007) la disciplina se define como la postura de actuar 
perseverantemente y ordenadamente para lograr un bien. Así mismo la 
disciplina requiere de un orden y lineamiento para alcanzar de una manera 
ordenada los objetivos trazados, incluso tolerando molestias que esto lleva.  
B. Indicador actitud cooperativa 
Según Santiago (2014) la actitud cooperativa en si es apoyar a una persona 
con ideas, conocimientos, hábitos y actitudes que permitan el 
desenvolvimiento de la persona apoyada, trabajar en equipo es fundamental 
para cumplir metas en una institución, así mismo es primordial que haya un 






C. Indicador iniciativa 
Gamboa, Gracia & Peiró (2007) Determinan que la iniciativa es un elemento 
de conducta que las personas tienen de acuerdo al nivel de satisfacción 
laboral y/o por naturaleza de cada uno, estas mismas tendrían más 
probabilidad de obtener un empleo acorde a sus propias preferencias.  
D. Indicador responsabilidad 
Según Romero & Pérez (2012) la responsabilidad responde a la obligación 
de responder actos propios, es ser consciente de las consecuencias que 
hacemos o dejamos de hacer con nuestra persona misma y con los demás. 
Responsable es quien medita conscientemente antes de tomar decisiones 
que puedan alterar y dañar a nosotros mismos o a la de otros.  
E. Indicador habilidad de seguridad 
De acuerdo a Bénabou & Tirole (2001) La seguridad o confianza en uno 
mismo es un activo valioso, este mismo se convierte en un aspecto 
importante en la psicología ya que creer en uno mismo sería el secreto del 
éxito profesional.  
F. Indicador discreción  
Según Hernández (2008) la discreción es una habilidad que debe tener una 
persona por prudencia, sensatez y cordura, la discreción exige además un 
dominio elevado de uno mismo de acuerdo a la intervención del lugar y 
momento oportuno.  
G. Indicador presentación personal 
Se determina presentación personal como el aspecto que demuestra un 
individuo, es cuando un tercero percibe una impresión sobre uno mismo. La 
presentación personal también se define a partir de la vestimenta, y 





H. Indicador interés 
Según Crano (1994), el interés personal llegaría al máximo cuando el 
individuo tenga una importancia transparente y clara, las actitudes 
personales se relacionarían con la conducta que tiene una persona con algo 
o alguien, así mismo las actitudes individuales están relacionadas 
directamente con la conducta.  
I. Indicador creatividad 
De acuerdo a Esquivias (2004) la creatividad es una habilidad de las 
personas que tienen por naturaleza, que desarrolla habilidades visuales y 
cognitivas, antiguamente la creatividad no se vio como un tema con mayor 
redundancia, pero en la actualidad el termino creatividad ya genera el 
desarrollo de trabajo, por la misma importancia del término en la sociedad 
actual. 
2.2.11. Dimensión factores operativos 
Chiavenato (2000) conceptualiza que los factores operativos son: 
“conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo”.  
De acuerdo a Chiavenato (2000) los factores operativos se refieren a los 
factores relacionados con: “el conocimiento de trabajo, cantidad, calidad, 
trabajo en equipo, exactitud, y liderazgo”, sin embargo, los factores que 
determinan la operatividad de un colaborador no solo son los mencionados, ya 
que también se requiere herramientas de trabajo.  
Según Chiavenato (2000) el logro adecuado del desempeño va acorde a la 
satisfacción y recompensas percibidas por cumplimiento de metas y la buena 
realización de las actividades diarias de los colaboradores, por ende, las metas 
de la institución deben ser directas y entendibles.  
Sin embargo, los elementos actitudinales y operativos no son los únicos que 





en “el desempeño laboral” son las herramientas de trabajo, Strauss (1985) 
quien nos plantea que el mantenimiento de suministros, materiales e 
información son de materia esencial para el logro del trabajo estos mismos son 
aspectos primordiales en una organización. Por lo que no se debe ignorar los 
recursos materiales, ya que son de gran importancia para lograr un buen 
“desempeño laboral”.  
A. Indicador conocimiento de trabajo 
Según Falco (2003) el conocimiento de trabajo no genera nada que sea 
necesario en uno mismo, lo que genera son ideas e información que son 
captadas por otras personas para poder integrar estas mismas para luego 
aplicarlas en la organización a fin de que sean productivos.  
B. Indicador calidad 
La calidad según Carro & González (2012a) se define como las 
características y rasgos en su totalidad de un producto y/o servicio que 
satisface las necesidades. Podemos determinar qué calidad en el trabajo se 
refiere a la forma de realizar servicio de una manera sofisticada y eficiente 
para la organización.  
C. Indicador cantidad 
Según Carro & González (2012b) la cantidad se relaciona directamente con 
la productividad ya que, si un proceso productivo mejora significativamente 
es favorable, por el volumen de utilización de recursos y esta misma por la 
cantidad de servicios y bienes producidos.  
D. Indicador exactitud 
La exactitud es el resultado medido referente a la cercanía, también se 
determina como un atributo que carece de error, no se tiene margen de 





E. Indicador trabajo en equipo 
Según Rivas (2010) define como trabajo en equipo aquel grupo humano 
cuyas destrezas y habilidades finalizan alcanzando una meta u objetivo 
común, los integrantes del equipo de trabajo tienen una mente dinámica, y 
alineada a los objetivos de la organización.  
 
2.3. Estado del arte 
En plena Edad Media, los antepasados ya utilizaban sistemas combinados de informes 
para medir el desempeño laboral, esto surgió desde que un individuo empleó a otro, el 
cual evaluaba según a su rendimiento del colaborador. La evaluación que se aplicaba 
a los jesuitas estaba compuesta por los superiores quienes preparaban un informe de 
actividades de los subordinados sin embargo los jesuitas que se querían autoevaluar 
mediante un informe o el de sus colegas, les sería negado un informe hecho por el 
mismo hacia su superior. En los años 1842 Norte América implementó un método de 
informes para evaluar el desempeño a sus colaboradores, de igual manera el ejército 
de Estados Unidos optó por un sistema muy parecido. Posteriormente las empresas 
privadas como General Motors fueron implementando sistemas de evaluación para 
sus colaboradores. Luego de la segunda guerra mundial las evaluaciones de 
desempeño se empezaban a desarrollar con mayor magnitud en las organizaciones, 
esto mismo se dio por el uso de las maquinas industriales, los empleadores evaluaban 
a sus colaboradores para que la maquina aumente su productividad en las 
organizaciones. Empezando el siglo XX diversos autores estudiaron teorías para 
desarrollar instrumentos y planes para dar una mejoría al desempeño laboral de los 
colaboradores. Posteriormente las carreras relacionadas a los Recursos Humanos en 
enfocaban más hacia el desarrollo del hombre como colaborador, desligándose de las 
máquinas. Con el conocimiento de nuevos conceptos y teorías de administración, lo 





y estrategias para medir el potencial de los colaboradores, se hacían interrogantes 
para poder conseguir todo el potencial del hombre, así como la fuerza necesaria que 
necesita el colaborador para desarrollarse de una manera más eficiente en la 
organización, se fueron dando infinidades de teorías sobre la motivación en el trabajo. 
Actualmente la importancia del hombre en las organizaciones es fundamental para el 
cumplimiento de metas y objetivos propuestos por la entidad, por eso en la actualidad 
implementan estrategias y sistemas para medir y evaluar el desempeño laboral que 
tienen los colaborares con la institución.  
En cuanto a “la satisfacción laboral” en los alrededores del año 1911 uno de los autores 
pioneros es Taylor quien asumió que la satisfacción va ligada con los incentivos, el 
reconocimiento y oportunidades crecer progresivamente, posteriormente se hicieron 
estudios prácticos como la iluminación en un lugar de trabajo, que afectaba la 
productividad de los trabajadores, los experimentos que se realizaron determinaron 
que las situaciones laborales perjudicaban “la satisfacción laboral”. Actualmente “la 
satisfacción laboral” es un factor determinante en cualquier institución, si un trabajador 
se siente satisfecho con el trabajo, este mismo se desenvolverá de una manera 
eficiente en la organización. Actualmente las organizaciones plantean evaluaciones y 
estrategias permanentes para evaluar al trabajador, así como también la 
implementación de programas de motivación. (Chiavenato, 2007) 
 
2.4. Hipótesis de la investigación 
2.4.1. Hipótesis general 
- Es probable que exista relación positiva entre la satisfacción laboral y el 






2.4.2. Hipótesis específica 
- Es probable que el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI – Majes sea alta. 
- Es probable que el nivel del desempeño laboral que tienen los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes sea alto. 
- Es probable que exista relación positiva entre la satisfacción en el trabajo con 
el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 
2018. 
- Es probable que exista relación positiva entre la satisfacción con el salario y 
el sistema de promociones con el desempeño laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Es probable que exista relación positiva entre las buenas condiciones 
laborales con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018. 
- Es probable que exista relación positiva entre la satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la organización con el desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
- Es probable que exista relación positiva entre la adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo con el desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
 
2.5. Variables de estudio 
2.5.1. Definición conceptual de la variable 
Satisfacción Laboral: Es el conjunto de posturas que posee el trabajador ante 
una función otorgada por la entidad. Estas posturas estarán establecidas por los 
atributos que tenga el cargo que ocupa y cómo esté ponderada dicha función por 





Desempeño Laboral: Es la actitud del colaborador en la realización de los 
objetivos puestos por la organización; El cual realiza una estrategia personal 
para alcanzar los objetivos puestos. (Chiavenato, 2009)  
2.5.2. Definición operacional de la variable 
Satisfacción Laboral: Para desarrollar la medición de “la satisfacción laboral” 
será de múltiples dimensiones e indicadores las cuales serán analizadas por 
medio de una técnica denominada encuesta, a través de un instrumento llamado 
cuestionario que recolectará los resultados medidos en una escala de Likert y se 
procesó a través del programa de análisis estadístico SPSS 24. 
Desempeño Laboral: Para evaluar “el desempeño laboral” de los colaboradores 
se realizará mediante dos dimensiones que a su vez cada una de ellas está 





2.5.3. Operacionalización de la variable 
Tabla 1: Operacionalización de la variable “Satisfacción laboral” 
Variables de 
investigación 




Es el conjunto de 
posturas que posee 
el trabajador ante 
una función 
otorgada por la 
entidad. Estas 
posturas estarán 
establecidas por los 
atributos que tenga 
el cargo que ocupa 
y cómo esté 
ponderada dicha 
función por el 
trabajador. 
(González, 2006) 
Para realizar la 
medición de “la 
satisfacción laboral” 
será de múltiples 
dimensiones e 
indicadores las cuales 
serán analizadas por 
medio de una técnica 
denominada encuesta, 




resultados medidos en 
una escala de Likert y 
serán procesados por 
medio del programa de 
análisis estadístico 
SPSS 24. 
Satisfacción en el trabajo 
Autonomía 
Interacción con los 
compañeros 
Definición del puesto 
Satisfacción con el salario y 







Seguridad en el trabajo 
Jornada Laboral 
Higiene Laboral 
Satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la 
organización 
Flexibilidad 
Influencia del jefe inmediato 
Adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de 
trabajo 
Habilidades del trabajador 
Reconocimiento 





Tabla 2: Operacionalización de la variable “Desempeño laboral” 
Variables de 
investigación 
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
VD (Y): Desempeño 
Laboral 
Se define como la 
actitud del 
colaborador en la 
realización de los 
objetivos puestos por 
la organización; El 
cual realiza una 
estrategia personal 
para alcanzar los 
objetivos puestos. 
(Chiavenato, 2009) 
Para evaluar “el 
desempeño laboral” de 
los colaboradores se 
realizará mediante dos 
dimensiones que a su 
vez cada una de ellas 
está compuesta por 
diversos indicadores, 
que serán medidos bajo 
escala Likert. 
 










Capacidad de realización 
Factores Operativos 




Trabajo en equipo 











METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo y nivel de investigación  
Hernández, Fernández & Baptista (2014), determinan que el enfoque del estudio 
puede ser cuantitativo, cualitativo y mixto. El diseño de la investigación tiene dos 
componentes, el experimental y no experimental. Las recolecciones de datos según 
los autores consideran dos formas de recoger datos los cuales pueden ser 
transversales y longitudinales. Finalmente, el nivel o alcance de la investigación puede 
ser: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. 
La presente tesis pretende demostrar “la relación entre la satisfacción laboral y 
desempeño laboral”, por ello tomó como referencia la información proporcionada por 
los autores anteriormente mencionados con el propósito de realizar una mejor 
interpretación sobre las pruebas que se realizarán a la data recopilada, la investigación 
es cuantitativa, ya que es secuencial y probatoria, es decir, no se puede eludir pasos 
para el análisis.  
3.1.1. Tipo de investigación  
La tesis es de enfoque cuantitativo, no-experimental, retrospectivo y transversal; 
es cuantitativo debido a que se realizó la recopilación de información con el fin 





numérica de Likert y la indagación estadística se desarrolló mediante el 
programa IBM SPSS 24, como diseño es no-experimental porque no habrá 
manipulaciones a las variables planteadas; es retrospectivo ya que se utilizó 
información de hechos reales y transversal porque el propósito primordial del 
estudio es “determinar la correlación presente entre las variables planteadas”. 
3.1.2. Nivel de investigación  
La tesis es descriptiva y correlacional. Descriptiva puesto que se da conceptos 
básicos sobre las variables, además, se indagó en diversas tesis la incidencia 
del estudio y es correlacional ya que se define la conexión presente en las 
variables “satisfacción laboral y desempeño laboral”, y se cuantifica “la relación 
existente entre las variables”.  
La tesis al ser descriptiva da a conocer como se encuentra “la satisfacción laboral 
y el desempeño laboral” dentro del OPA del MINAGRI – Majes, además de dar 
a conocer las tendencias que se dan a nivel internacional, nacional y local. Es 
correlacional ya que a través de las pruebas realizadas sobre la data recopilada 
se “determina la relación entre las variables y sus dimensiones”. 
 
3.2. Descripción del ámbito de la investigación  
A continuación, se detalla aspectos importantes sobre el objeto de estudio, que son de 
importancia para el progreso de la tesis ya que permitirá identificar los límites de campo 
del estudio. 
Campo o ámbito: Ciencias sociales 
Área: Administración  
Línea: Gestión Capital Humano 





Delimitación espacial: Los colaboradores de un Organismo Público Adscrito (OPA) 
se encuentran en ocho zonas de producción las cuales son: Irrigación Majes, Valle de 
Majes – Viraco, Santa Rita de Siguas, Camaná, Chuquibamba – Cotahuasi, Ocoña. 
Delimitación Sustantiva: El estudio se realizará a los colaboradores que laboran en 
un Organismo Público Adscrito (OPA) del Ministerio de Agricultura y Riego (MINAGRI) 
– Majes, 2018. 
 
3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población 
La población para el estudio son los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes, del cual se tomó al 100% de la población debido a la poca magnitud de 
trabajadores que laboran dentro de la entidad, quienes se ubican en las ocho 
zonas de producción mencionadas anteriormente. 
3.3.2. Muestra 
Debido a la poca población existente dentro de la entidad se tomó a los 66 
colaboradores de la organización como muestra para el estudio de la 
investigación. A continuación, se muestra la cantidad en género de los individuos 
en observación. 




   Fuente: Elaboración propia. 
 
3.4. Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos 
Bernal (2010) considera que las técnicas fundamentales de recopilación de data son 





mayor frecuencia que puede utilizarse en el estudio son: el cuestionario, ficha de 
investigación y finalmente el origen de la recopilación de datos pueden ser primarias y 
secundarias. 
En el trabajo de investigación se aplicará la encuesta, que estará enfocada en las 
variables planteadas para determinar cómo se encuentran “la satisfacción laboral y el 
desempeño laboral” dentro del OPA del MINAGRI – Majes, además de poder realizar 
la pruebas para “determinar la relación que tengan las variables”, seguido de la 
observación hacia los colaboradores para identificar la sinceridad en sus respuestas. 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Se empleó la encuesta como técnica para recolectar la información, se realizó 
un conjunto de preguntas dirigidas al total de población de la institución con la 
finalidad de conocer las diferentes opiniones de los colaboradores de la entidad, 
para que posteriormente podamos “determinar si existe relación entre ambas 
variables planteadas en el presente trabajo de investigación”, su aplicación es 
de forma personalizada a cada unidad de estudio perteneciente al OPA del 
MINAGRI – Majes. 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
En la presente tesis para “determinar la relación de satisfacción laboral y 
desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes” se 
usó al cuestionario como instrumento, con un listado de preguntas estructuradas 
y estandarizadas para que sean aplicadas. El instrumento consta de 59 
preguntas, conjuntas en 27 preguntas para las 5 dimensiones de “satisfacción 
laboral” y de 32 preguntas conjuntas en las 2 dimensiones del “desempeño 
laboral”, para tener información correcta en la investigación se empleó la 
progresión numérica de Likert. El instrumento fue validado por tres expertos; así 





de confiabilidad, por medio del software SPSS 24, el resultado obteniendo en el 
Alpha de Cronbach fue de 0.835. 
3.4.3. Fuentes de recolección de datos 
Como fuentes primarias se tendrán las respuestas de los cuestionarios aplicados 
a los colaboradores del OPA del MINAGRI – Majes que nos servirán para 
conocer “la satisfacción laboral y desempeño laboral” de los mismos. Mientras 
que en las fuentes secundarias se tomó la información aportada por diversos 
libros relacionados a las variables expuestas adicionalmente se investigó en 
estudios realizados en otras entidades con similar contexto. 
 
3.5. Validez y confiabilidad del instrumento 
3.5.1. Validez del instrumento 
Para el desarrollo del instrumento de la presente tesis y poder “determinar la 
relación entre ambas variables de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes” se adaptó otros trabajos de investigación, para que sea revisado por el 
asesor, luego de ello se procedió con la validación por medio del juicio de tres 
expertos quienes reexaminaron el instrumento para efectuar la aprobación del 
mismo.  
3.5.2. Confiabilidad del instrumento 
Para la determinación de la confiabilidad del instrumento se aplicó el Alpha de 
Cronbach sobre la prueba piloto en “los colaboradores de un OPA del MINAGRI 
– Majes” y las interrogantes del instrumento se midieron bajo la escala de Likert 
esta misma es una medida normalizada en diferentes tiempos que es empleada 
en distintas escalas de medición. 
Las preguntas planteadas para “determinar la relación entre la satisfacción 





Majes” fueron basadas en escala de calificación para medir ambas variables, las 
cuales fueron: 
Nunca   = 1 
Rara Vez  = 2 
A veces   = 3 
Frecuentemente = 4 
Siempre  = 5 
 
3.6. Plan de recolección y procesamiento de datos 
3.6.1. Plan de recolección de datos 
Se da inicio con la elaboración del instrumento, el cual fue verificado por el 
asesor para posteriormente ser presentado ante los expertos, quienes evaluaron 
el instrumento y presentaron las correcciones a realizar, seguido de la corrección 
del instrumento se procede a la presentación final y validación del instrumento 
por los expertos. Luego se da inicio a la aplicación del instrumento ante “los 
colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes”, los cuales se encuentran en 
distintas zonas de producción como son: “Irrigación Majes, Valle de Majes, 
Viraco, Santa Rita de Siguas, Camaná, Chuquibamba, Cotahuasi, Ocoña”.  
3.6.2. Plan de procesamiento de datos 
Después de aplicar el instrumento a “los colaboradores de un OPA del MINAGRI 
– Majes” se efectúa la encriptación y digitación de la data a Excel, para luego ser 
trasladada la data al programa SPSS 24 y ejecutar el análisis correspondiente 
de la información. Seguido de esto se realiza el capítulo de resultados donde se 
interpretará descriptivamente cada tabla y figura de las interrogantes realizadas, 












RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN  
 
4.1. Pruebas de validez y confiabilidad del instrumento 
A fin de determinar la autenticidad del cuestionario se hizo la validación por medio del 
juicio de expertos quienes evaluaron el instrumento con las respectivas matrices, en 
cuanto a la credibilidad del instrumento se ejecutó la prueba de fiabilidad según el 
Alpha de Cronbach.  
4.1.1. Resultado de la validación del instrumento 
El presente trabajo de investigación tuvo a 3 expertos quienes validaron el 
instrumento después de una serie de evaluaciones. 
 
Tabla 4: Validación del instrumento por juicio de expertos 
VALOR SIGNIFICADO 
ING. Portocarrero Rivera, Alonso Admisible 
MG. Begazo Jácobo, Naldy Antonieta Admisible 
LIC. Salas López, Widmar Oscar Admisible 







4.1.2. Resultado de la fiabilidad del instrumento 
 
Tabla 5: Fiabilidad según el Alpha de Cronbach 
VALOR SIGNIFICADO 
COEFICIENTE ALFA >.9 Es excelente 
COEFICIENTE ALFA >.8 Es bueno 
COEFICIENTE ALFA >.7 Es aceptable 
COEFICIENTE ALFA >.6 Es cuestionable 
COEFICIENTE ALFA >.5 Es pobre 
COEFICIENTE ALFA <.5 Es inaceptable 
Fuente: Elaboración propia basado en Hernández, Fernández, & Baptista, 2010 










,835 ,892 64 
Fuente: Elaboración propia adaptado de programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
De resultado se tuvo un Alfa de Cronbach de 0.835 el cual de acuerdo a lo 
expresado por los autores Hernández, Fernández & Baptista se aprecia que es 






4.1.3. Resultado de normalidad del instrumento 
Tabla 7: Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Satisfacción 
Laboral 
,125 66 ,013 ,945 66 ,005 
Desempeño 
Laboral 
,165 66 ,000 ,882 66 ,000 
Fuente: Elaboración propia adaptado de programa estadístico IBM SPSS 24. 
En el estudio realizado de acuerdo al resultado de normalidad se toma los datos 
según Kolmogorov - Smimov ya que para este estudio los datos son mayores de 
50. Como resultado se obtuvo para la variable satisfacción laboral 0.013 lo que 
quiere decir que no hay normalidad ya que el resultado está por debajo de 0.05, 
en cuanto al “desempeño laboral” se tuvo el 0.000 esto quiere decir que no hay 
normalidad en las respuestas dadas por los colaboradores, finalmente para el 
estudio se aplicará la prueba de hipótesis según Rho Spearman quien relaciona 
datos no paramétricos. 
 
4.2. Resultados de la estadística descriptiva 
Tabla 8: Edad 






De 25 a 
28 años 
2 3,0 3,0 3,0 
De 33 a 
36 años 
20 30,3 30,3 33,3 
De 37 a 
más 
44 66,7 66,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  





Figura 1: Edad 
 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
De lo expresado anteriormente se observa en la tabla 8 que el 66.7% de los 
colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes son de 37 años a más, seguido del 
30.3% que tienen un rango de 33 a 36 años de edad y por último se observa un 
porcentaje de 3.0% que tienen de 25 a 28 años de edad. 
 
Tabla 9: Grado académico 






Técnico 40 60,6 60,6 60,6 
Profesional 26 39,4 39,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  








Figura 2: Grado académico 
 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
Para el presente caso se aprecia en la tabla 9 que el 60.61% de los colaboradores de 
un OPA del MINAGRI – Majes tienen el grado académico de técnicos y el 39.39% el 
de profesionales. 
 
Tabla 10: Estado civil 






Soltero 20 30,3 30,3 30,3 
Casado 44 66,7 66,7 97,0 
Divorciado 2 3,0 3,0 100,0 
Total 66 100,0 100,0  





Figura 3: Estado civil 
 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 10 se aprecia que el 66.67% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI 
– Majes su estado civil es casado, en cuanto al 30.30% indica que es soltero y por 
último el 3.03% divorciado. 
 
Tabla 11: Años de experiencia laboral 






De 2 a 5 
años 
10 15,2 15,2 15,2 
Más de 5 
años 
56 84,8 84,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  





Figura 4: Años de experiencia laboral 
 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la presente tabla 11 se distingue que el 84.85% de los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes tiene más de 5 años de experiencia laboral y por otro lado 
tenemos al 15,15% que tiene experiencia laboral de 2 a 5 años. 
Tabla 12: Zona de Producción 








28 42,4 42,4 42,4 
Valle de 
Majes 
6 9,1 9,1 51,5 
Viraco 2 3,0 3,0 54,5 
Santa Rita de 
Siguas 
4 6,1 6,1 60,6 
Camaná 10 15,2 15,2 75,8 
Chuquibamba 4 6,1 6,1 81,8 
Cotahuasi 4 6,1 6,1 87,9 
Ocoña 8 12,1 12,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  





Figura 5: Zona de producción 
 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN:  
De los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes se aprecia en la tabla 12 que 
el 42.42% pertenecen a la zona de producción de Irrigación Majes; seguido del 15.15% 
– Camaná; 12.12% – Ocoña; 9.09% – Valle de Majes; en cuanto a Santa Rita de 
Siguas – 6.06%, Chuquibamba – 6.06%, Cotahuasi – 6.06% y por último el 3.03% en 
Viraco. 
 
4.3. Resultados de la estadística inferencial 
4.3.1. Prueba de hipótesis general 
H1: Es probable que exista relación positiva entre la satisfacción laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
H0: Es probable que exista relación negativa entre la satisfacción laboral y el 


















Sig. (bilateral) . ,016 






Sig. (bilateral) ,016 . 
N 66 66 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
Como se observa en la tabla 13 “el coeficiente de correlación de las variables 
planteadas” es de 0.296, que significa que “existe una relación positiva débil 
entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral” esto quiere decir que si “la 
satisfacción laboral” de los colaboradores aumenta, “el desempeño laboral” 
también aumentará de forma constante pero será en menor proporción, además, 
se observa una significancia de 0.016 lo que quiere decir que hay una 
probabilidad de error al 1.6% y un 98.4% de confianza en la correlación de ambas 
variables, por lo tanto, se valida la hipótesis propuesta en la tesis. 
4.3.2. Prueba de hipótesis específicas 
H1: Es probable que el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de 
un OPA del MINAGRI – Majes sea alta. 
H0: Es probable que el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de 






Figura 6: Nivel de Satisfacción de los colaboradores de un OPA del MINAGRI 
- Majes, 2018 
 
Fuente: Elaboración propia mediante Microsoft Excel. 
INTERPRETACIÓN 
Se realizó la evaluación hacia los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes donde se aprecia en la figura 6 que se sienten moderadamente 
satisfechos dentro de la organización ya que como se observa el 22.78% de los 
colaboradores marcaron la alternativa “Siempre” con mayor frecuencia y el 
29.97% marcó “Frecuentemente”, lo que significa que el 52.75% de los 
colaboradores se sienten satisfechos dentro de la entidad, haciendo que la 
hipótesis propuesta sea validada. 
H1: Es probable que el nivel del desempeño laboral que tienen los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes sea alto. 
H0: Es probable que el nivel del desempeño laboral que tienen los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes sea bajo. 
 
















Figura 7: Nivel del Desempeño Laboral de los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI - Majes, 2018 
 
Fuente: Elaboración propia mediante Microsoft Excel. 
INTERPRETACIÓN 
Para este caso se percibe en la figura 7 que los colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes tienen un desempeño alto ya que realizan sus actividades con 
interés y esmero, adicionalmente que tienen disposición para ayudar al agricultor 
en lo que este necesite ya que el 57.95% de los colaboradores marcaron 
“Siempre” y el 27.65% marcaron “Frecuentemente” con mayor frecuencia en las 
interrogantes realizadas, es decir que el 85.6% de los colaboradores se 
desempeñan correctamente, haciendo que la hipótesis propuesta sea validada. 
H1: Es probable que exista relación entre la satisfacción en el trabajo con el 
desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
H0: Es probable que no exista relación entre la satisfacción en el trabajo con el 
desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 




























Sig. (bilateral) . ,040 







Sig. (bilateral) ,040 . 
N 66 66 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
Según la tabla 14 “el coeficiente de correlación de la variable dependiente y 
dimensión Satisfacción en el trabajo” es de 0.253, lo que equivale que “existe 
relación positiva débil entre la satisfacción en el trabajo y el desempeño laboral” 
esto quiere decir que si “la satisfacción en el trabajo” aumenta, “el desempeño 
laboral” aumenta de forma constante pero en menor proporción, además tiene 
una significancia de 0.040 lo que quiere decir que hay una probabilidad de error 
al 4% y un 96% de confianza en la correlación de la variable dependiente con la 
dimensión expuesta, por lo tanto, se valida la hipótesis propuesta en el presente 
estudio. 
H1: Es probable que exista relación entre la satisfacción con el salario y el 
sistema de promociones con el desempeño laboral de los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
H0: Es probable que no exista relación entre la satisfacción con el salario y el 
sistema de promociones con el desempeño laboral de los colaboradores de un 





Tabla 15: Relación de Satisfacción con el salario y con el sistema de 





con el salario 














N 66 66 
Satisfacción 
con el salario 










N 66 66 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 15 se evidencia que “existe relación positiva entre el desempeño 
laboral con la dimensión satisfacción con el salario y con el sistema de 
promociones”, que tuvo como resultado el coeficiente de correlación de 0.063, 
esto quiere expresar que si la dimensión planteada aumenta, la variable 
dependiente aumentará de manera constante pero de forma escasa, además, 
se aprecia que tiene una significancia de 0.617 lo que  quiere decir que la 
probabilidad de error es alta ya que pasa del 50%, de igual manera que el caso 
anterior la hipótesis propuesta por el presente trabajo de investigación es 
validado. 
H1: Es probable que exista relación entre las buenas condiciones laborales con 






H0: Es probable que no exista relación entre las buenas condiciones laborales 
con el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes, 2018. 















Sig. (bilateral) . ,471 







Sig. (bilateral) ,471 . 
N 66 66 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 16 la cual tuvo como resultados que “la relación entre la dimensión 
buenas condiciones laborales y el desempeño laboral” es de 0.090 como 
coeficiente de correlación lo que significa que hay una relación positiva muy 
débil, esto quiere decir que si aumenta la satisfacción de los colaboradores sobre 
“las buenas condiciones laborales” aumentará “el desempeño laboral”, pero de 
manera escasa, además, el valor de la significancia es de 0.471 que refiere que 
la probabilidad de error está cerca del 50%, pero al tener una relación positiva 
muy débil la hipótesis del trabajo de investigación se valida. 
H1: Es probable que exista relación entre la satisfacción con el estilo de liderazgo 
aplicado en la organización con el desempeño laboral de los colaboradores de 





H0: Es probable que no exista relación entre la satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la organización con el desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
Tabla 17: Relación de Satisfacción con el estilo de liderazgo aplicado en la 





con el estilo 
de liderazgo 













N 66 66 
Satisfacción 
con el estilo 
de liderazgo 









N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
Para el siguiente caso se ejecutó la prueba de hipótesis según Rho Spearman 
donde se aprecia en la tabla 17 que “la relación entre la dimensión satisfacción 
con el estilo de liderazgo aplicado en la organización” con la variable de 
pendiente “desempeño laboral” se tuvo 0.533 como coeficiente de correlación 
que da a conocer que hay relación positiva media lo cual quiere decir que si “la 
dimensión satisfacción con el estilo de liderazgo aplicado en la organización” 
aumenta el desempeño laboral tendrá un aumento constante, además, se obtuvo 





la confianza de la correlación sea del 100%, por ello se valida la hipótesis dada 
en la tesis. 
H1: Es probable que exista relación entre la adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo con el desempeño laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
H0: Es probable que no exista relación entre la adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo con el desempeño laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – Majes, 2018. 
Tabla 18: Relación de Adaptación adecuada entre trabajador y puesto de 

















Sig. (bilateral) . ,000 










Sig. (bilateral) ,000 . 
N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
Para “determinar la relación entre la dimensión adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo con la variable dependiente desempeño laboral” 
se realizó la prueba de hipótesis según Rho Spearman el cual tuvo como 





relación positiva media esto quiere decir que si la dimensión “adaptación 
adecuada entre trabajador y puesto de trabajo” aumenta el desempeño laboral 
tendrá un aumento de manera constante, además, se tuvo el 0.000 de 
significancia que quiere decir que no hay probabilidad de error y la confianza de 
correlación es del 100%, esto hará que la hipótesis propuesta en el trabajo de 











DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
5.1. Discusión de resultados 
En el estudio realizado a los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes se tuvo 
como resultado de la prueba de Rho Spearman que “la relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño laboral es positiva débil”. 
Pizarro (2017) en su trabajo llamado “Satisfacción laboral y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores del colegio particular de Ciencia y Tecnología 
Alfred Nobel de la ciudad de Chachapoyas, año 2016” El trabajo de investigación fue 
realizado para dar solución a un probable bajo rendimiento de desempeño laboral el 
cual se centra en “la satisfacción laboral y desempeño laboral de los colaboradores de 
una organización privada”, en el aspecto metodológico el autor del trabajo de 
investigación utilizó un diseño de carácter transaccional o transversal, no experimental 
ello porque las variables fueron analizadas sin ningún tipo de modificación, concluyó 
que “existe una relación significativa media entre las variables planteadas”, definiendo 
que a un nivel mayor de “satisfacción laboral”, el “desempeño de los colaboradores” 
irá en aumento de forma progresiva.  
A diferencia del autor anterior el presente estudio fue realizado a una entidad pública 





teniendo como conclusión que la relación es positiva, es decir que tanto en entidades 
privadas como públicas es importante “la relación que exista entre la satisfacción 
laboral y desempeño laboral”, ya que los trabajadores son parte importante de cada 
entidad para su buen funcionamiento frente a su público objetivo satisfaciendo sus 
necesidades.  
Julca (2016) en su trabajo titulado “Relación de la satisfacción laboral con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Paita S.A Agencia 
Tarapoto, 2016” Determina que la finalidad de realizar su trabajo de investigación fue 
buscar beneficiar directamente a la parte administrativa de la entidad, y posteriormente 
podrá ser tomada como referencia para otros estudios, el diseño de investigación que 
se aplicó en el estudio fue no experimental, finalmente los investigadores determinaron 
que hay una existencia del 94.8% la cual sería significativa entre ambas variables, 
indicando que el trabajo en equipo tiene un mayor impacto sobre los colaboradores y 
por ende “una mayor relación con la satisfacción laboral con los colaboradores de la 
Caja Municipal de Paita S.A”. 
En comparación con la investigación anterior la presente tesis tiene una “relación 
positiva entre la satisfacción laboral y desempeño laboral” donde se aprecia que es 
importante “la relación entre estas variables” para las entidades públicas, se observa 
que en entidades privadas del sistema financiero no bancario toman “la relación de la 
satisfacción y desempeño laboral” como significativa para la entidad, adicionalmente 
que destacan al trabajo en equipo como un factor importante, en el presente estudio 
se observó que para el correcto desempeño del colaborador y una buena satisfacción 
laboral dentro de la entidad pública es necesario tener una buena interacción con sus 
compañeros, jefes de trabajo y reforzar el trabajo en equipo, por lo que, tanto en 
entidades públicas y privadas el trabajo en equipo es de suma importancia para que la 
organización logre llegar con facilidad a su objetivo organizacional y los colaboradores 





Espaderos (2016) en su estudio titulado “Relación entre desempeño y satisfacción 
laboral en el departamento de Dirección Financiera de la Municipalidad de Santa Lucía 
Cotzumalguapa.” El autor realiza su estudio con el fin de “buscar mejoras para 
incrementar el nivel de satisfacción de los colaboradores”, plantea que los encargados 
deberían monitorear y conseguir mejoras para aumentar el nivel de satisfacción, su 
trabajo es tipo descriptivo correlacional ello por la relación de ambas variables, 
finalmente Espaderos (2016)  determina que “no existe relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño laboral” en su entidad, ya que los trabajadores tienen un alto 
nivel en “la satisfacción laboral” y “el desempeño laboral”, así mismo el autor indica 
que los encuestados muestran altos niveles en ambas variables sin importar la relación 
que tienen estos mismos. 
Para este caso se observa que el trabajo de investigación anterior fue realizado a una 
entidad pública en el extranjero quienes determinaron que “existe una relación nula 
entre ambas variables” a diferencia del presente estudio que determina que “sí existe 
una relación positiva débil entre ambas variables” por lo que el índice de “satisfacción 
laboral y desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes” 
comparado con una entidad pública del extranjero tiene cierta similitud, ya que con una 
mayor satisfacción laboral el desempeño laboral iría en aumento pero no sería de gran 
proporción en una institución, además el autor anterior hace énfasis en que ambas 
variables son importantes dentro de una organización lo cual coincide con el presente 
estudio. Adicionalmente se observa que para una entidad pública “la satisfacción y 
















Las conclusiones del trabajo de investigación a las que se llegó son: 
PRIMERA: Se concluye que “sí existe relación positiva débil entre la satisfacción laboral y 
el desempeño laboral de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes”, ya que, 
según la tabla 13 de acuerdo al resultado se interpreta que si los colaboradores se sienten 
más satisfechos su desempeño laboral tendrá un aumento constante de poca magnitud 
sobre las actividades que realizan. 
SEGUNDA: Se concluye que “el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI - Majes es moderado”, ya que, como se aprecia en la figura 6 el 52.75% 
de los colaboradores se encuentran satisfechos dentro de la entidad.  
TERCERA: Se concluye que “el nivel del desempeño laboral de los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI - Majes es alto”, ya que, en la figura 7 se muestra que el 85.6% de los 
colaboradores se desempeñan correctamente sobre las funciones que realizan. 
CUARTA: Se concluye que “sí existe una relación débil entre la dimensión satisfacción en 
el trabajo y desempeño laboral”, ya que, según la tabla 14 los colaboradores al sentirse 
satisfechos con su trabajo el desempeño laboral tendrá un aumento constante de poca 





QUINTA: Se concluye que tienen “una relación positiva muy débil”, ya que, de acuerdo a 
la tabla 15 los colaboradores en caso de aumentar “la satisfacción con el salario y sistema 
de promociones” estos tendrán un aumento constante de baja proporción sobre su 
“desempeño laboral”. 
SEXTA: Se concluye que “la relación entre la dimensión buenas condiciones laborales y el 
desempeño laboral es positiva muy débil”, ya que, como se interpreta en la tabla 16 si la 
satisfacción de los colaboradores sobre la dimensión expuesta aumenta la variable 
dependiente tendrá un incremento constante de muy baja proporción en los colaboradores 
de la entidad. 
SÉPTIMA: Se concluye que “la relación entre la dimensión satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la organización y el desempeño laboral es positiva media” ya que de 
acuerdo a la tabla 17 los factores como la flexibilidad y la influencia del jefe inmediato 
aportan significativamente en el desempeño del colaborador para el desarrollo de sus 
funciones. 
OCTAVA: Se concluye que “la relación entre la dimensión adaptación adecuada entre el 
trabajador y puesto de trabajo y el desempeño laboral es positiva media” ya que según la 
tabla 18 el colaborador al sentirse reconocido por su jefe inmediato tendrá un aumento 





















Para finalizar se desea realizar las siguientes sugerencias en base a las conclusiones 
obtenidas dentro del estudio realizado con el objetivo de contribuir en algunos aspectos 
faltantes dentro de la entidad. 
PRIMERA: Para mejorar “la relación entre satisfacción laboral y desempeño laboral” se 
recomienda a la entidad realizar charlas motivacionales y reconocimientos con el objetivo 
que el colaborador se sienta a gusto con la organización. 
SEGUNDA: Para incrementar “el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores dentro 
de la organización” se recomienda incentivarlos con reconocimientos económicos sobre 
sus esfuerzos adicionales y capacitaciones para que puedan desarrollar sus habilidades 
dentro de la entidad. 
TERCERA: Para mantener alto “el nivel de desempeño laboral” se recomienda a la 
organización que fortalezca este aspecto realizando actividades fuera de la jornada laboral 
con la finalidad de reforzar la vinculación entre la organización y colaborador. 
CUARTA: Para mejorar “la relación entre la dimensión satisfacción en el trabajo y el 
desempeño laboral” se recomienda que la organización aplique el empowerment sobre sus 
colaboradores y en la interacción con sus compañeros se les designe en actividades 





QUINTA: Para mejorar “la relación entre la dimensión satisfacción con el salario y sistema 
de promociones con el desempeño laboral” se recomienda que la entidad realice un estudio 
de mercado referente a los salarios en otros OPAs del MINAGRI con el objetivo de brindar 
equidad en la remuneración para sus colaboradores. 
SEXTA: Para mejorar “la relación entre dimensión buenas condiciones laborales y el 
desempeño laboral” se recomienda que la entidad realice mayores charlas sobre seguridad 
y simulacros preventivos en situaciones de riesgo para brindar mayor confiabilidad al 
colaborador al momento de desarrollar sus funciones, además de implementar EPP 
(Elementos de Protección Personal) para sus colaboradores. 
SEPTIMA: Para incrementar “la relación entre dimensión satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la organización y el desempeño laboral” se recomienda a la entidad 
fortalecer los lazos de la organización con el colaborador brindando capacitaciones de 
desarrollo profesional y practicar el coaching por parte de los jefes inmediatos hacia sus 
colaboradores. 
OCTAVA: Para incrementar “la relación entre dimensión adaptación adecuado entre 
trabajador y puesto de trabajo con el desempeño laboral” se recomienda que la 
organización realice capacitaciones para la adecuada adaptación del colaborador sobre su 




































Anexo 01: Matriz de consistencia 
Tabla 19: Matriz de consistencia de la variable "Satisfacción laboral" 




PG: ¿Cuál es la relación 
entre la satisfacción laboral 
y el desempeño laboral de 
los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI – Majes, 
2018? 
OG: Determinar la relación 
entre la satisfacción laboral y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018. 
HG: Es probable que exista 
relación positiva entre la 
satisfacción laboral y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 











Preguntas específicas Objetivos específicos Hipótesis específicos Satisfacción con el 




Pe1: ¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 
2018? 
Oe1: Determinar el nivel de 
la satisfacción laboral de los 
colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018. 
He1: Es probable que el nivel 
de la satisfacción laboral de 
los colaboradores de un OPA 






Seguridad en el 
trabajo 
Pe2: ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 
2018? 
Oe2: Determinar el nivel del 
desempeño laboral que 
tienen los colaboradores de 
un OPA del MINAGRI – 
Majes, 2018. 
He2: Es probable que el nivel 
del desempeño laboral que 
tienen los colaboradores de un 




Satisfacción con el 
estilo de liderazgo 
aplicado en la 
organización 
Flexibilidad 
Pe3: ¿Qué relación tiene la 
satisfacción en el trabajo 
con el desempeño laboral 
de los colaboradores de un 
OPA del MINAGRI – Majes, 
2018? 
Oe3: Determinar la relación 
entre la satisfacción en el 
trabajo con el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – 
Majes, 2018. 
He3: Es probable que exista 
relación positiva entre la 
satisfacción en el trabajo con 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018. 















Tabla 20: Matriz de consistencia de la variable "Desempeño laboral" 




Pe4: ¿Qué relación tiene la 
satisfacción con el salario y el 
sistema de promociones con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
Oe4: Determinar la relación 
entre la satisfacción con el 
salario y el sistema de 
promociones con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018. 
He4: Es probable que exista 
relación positiva entre la 
satisfacción con el salario y el 
sistema de promociones con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 











Pe5: ¿Qué relación tiene las 
buenas condiciones laborales 
con el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018? 
He5: Es probable que exista 
relación positiva entre las 
buenas condiciones laborales 
con el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018. 
Oe6: Determinar la relación 
entre la satisfacción con el 
estilo de liderazgo aplicado en 
la organización con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 




Oe5: Determinar la relación 
entre las buenas condiciones 
laborales con el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
un OPA del MINAGRI – Majes, 
2018. 
Pe6: ¿Qué relación tiene la 
satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la 
organización con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 
MINAGRI – Majes, 2018? 
He6: Es probable que exista 
relación positiva entre la 
satisfacción con el estilo de 
liderazgo aplicado en la 
organización con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de un OPA del 







Pe7: ¿Qué relación tiene la 
adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo 
con el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA 
del MINAGRI – Majes, 2018? 
Oe7: Determinar la relación 
entre la adaptación adecuada 
entre trabajador y puesto de 
trabajo con el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de un OPA del MINAGRI – 
Majes, 2018. 
He7: Es probable que exista 
relación positiva entre la 
adaptación adecuada entre 
trabajador y puesto de trabajo 
con el desempeño laboral de 
los colaboradores de un OPA 






















































Anexo 04: Estadística Descriptiva 
Tabla 21: Tengo libertad de acción en el desarrollo de mis actividades. 





Válido Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 10 15,2 15,2 18,2 
Frecuentemente 36 54,5 54,5 72,7 
Siempre 18 27,3 27,3 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
    Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 8: Tengo libertad de acción en el desarrollo de mis actividades. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla 21 el 54.55% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes consideran 
que “Frecuentemente” seguido del 27.27% que marcó “Siempre” expresan que.tienen 
libertad de acción en el desarrollo de sus actividades con respecto a la autonomía que le 





Tabla 22: La institución me brinda oportunidades de tomar decisiones en tareas de 
responsabilidad. 






Nunca 4 6,1 6,1 6,1 
A veces 20 30,3 30,3 36,4 
Frecuentemente 34 51,5 51,5 87,9 
Siempre 8 12,1 12,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 9: La institución me brinda oportunidades de tomar decisiones en tareas de 
responsabilidad. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 22 el 51.52% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes consideran 
que frecuentemente la institución brinda oportunidades de tomar decisiones, luego 
tenemos al 30.30% que indica que a veces la institución brinda oportunidades, seguido del 
12.12% que dicen que siempre se dan estas oportunidades y por último tenemos al 6.06% 





Tabla 23: La comunicación con mis compañeros de trabajo permite que todos se apoyen 
para resolver problemas. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 32 48,5 48,5 51,5 
Siempre 32 48,5 48,5 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 10: La comunicación con mis compañeros de trabajo permite que todos se apoyen 
para resolver problemas. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 23 se aprecia que el 48.48% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes consideran que siempre la comunicación entre compañeros aporta a la resolución 
de problemas, así mismo el otro 48.48% considera que “frecuentemente” sucede esto, es 
por ello que podemos expresar que dentro de la institución existe una buena comunicación 






Tabla 24: Mis compañeros de trabajo suelen escuchar mis ideas de trabajo que planteo en 
la institución. 






Nunca 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 16 24,2 24,2 27,3 
Frecuentemente 30 45,5 45,5 72,7 
Siempre 18 27,3 27,3 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 11: Mis compañeros de trabajo suelen escuchar mis ideas de trabajo que planteo 
en la institución. 
 Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 24 el 27.27% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – Majes indican 
que siempre sus compañeros de trabajo suelen escuchar sus ideas referentes al trabajo, 
así mismo el 45.45% indica frecuentemente, el 24.24% indica que a veces y por último el 






Tabla 25: Mis funciones y responsabilidades están bien definidas, por tanto sé lo que se 
espera de mí. 






A veces 8 12,1 12,1 12,1 
Frecuentemente 16 24,2 24,2 36,4 
Siempre 42 63,6 63,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 12: Mis funciones y responsabilidades están bien definidas, por tanto sé lo que se 
espera de mí. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 25 se muestra que el 63.64% de los colaboradores de un OPA del MINAGRI – 
Majes expresan que siempre sus funciones y responsabilidades están bien definida, 
seguido del 24.24% quienes indican frecuentemente y una minoría del 12.12% que indican 
que a veces, se puede concluir que la institución tiene bien planteadas las funciones y 







Tabla 26: Recibo información sobre cómo debo realizar mis funciones. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 22 33,3 33,3 36,4 
Frecuentemente 30 45,5 45,5 81,8 
Siempre 12 18,2 18,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 13: Recibo información sobre cómo debo realizar mis funciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 26 los colaboradores encuestados demuestran que el 18.18% siempre reciben 
información de cómo realizar sus funciones, seguido de un 45.45% indica frecuentemente, 
el 33.33% indica a veces y por último un 3.03% que indica que rara vez reciben la 
información necesaria, podemos concluir que la mayor parte de los colaboradores 






Tabla 27: Me siento satisfecho con la remuneración que recibo. 






Nunca 20 30,3 30,3 30,3 
Rara vez 6 9,1 9,1 39,4 
A veces 16 24,2 24,2 63,6 
Frecuentemente 14 21,2 21,2 84,8 
Siempre 10 15,2 15,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 14: Me siento satisfecho con la remuneración que recibo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 27 se observa al 15.15% de los colaboradores indican que siempre se sienten 
satisfechos con la remuneración que reciben, el 21.21% indica frecuentemente, seguido el 
24.24% el cual indica a veces, luego un 9.09% indica que rara vez y por último el 30.30% 







Tabla 28: La institución suele brindar recompensas económicas por mis esfuerzos 
adicionales. 






Nunca 54 81,8 81,8 81,8 
Rara vez 6 9,1 9,1 90,9 
A veces 4 6,1 6,1 97,0 
Frecuentemente 2 3,0 3,0 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 15: La institución suele brindar recompensas económicas por mis esfuerzos 
adicionales. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 28 se observa que el 81.82% de los colaboradores expresa que la institución 
nunca brinda recompensas económicas por los esfuerzos adicionales, el otro 9.09% indico 
rara vez, seguido 6.06% y finalmente el 3.03% quienes indican que frecuentemente y 






Tabla 29: La remuneración que percibo va acorde con otras OPAs del Ministerio de 
Agricultura y Riego. 




Válido Nunca 46 69,7 69,7 69,7 
Rara vez 14 21,2 21,2 90,9 
A veces 4 6,1 6,1 97,0 
Frecuentemente 2 3,0 3,0 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 16: La remuneración que percibo va acorde con otras OPAs del Ministerio de 
Agricultura y Riego. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 29 los colaboradores encuestados un 69.7% determinan que nunca están 
satisfechos con la remuneración que perciben, un 21.2% expresa que rara vez lo está, un 
6.1% a veces, y un mínimo de 3% expresa que lo está frecuentemente, esto se debería al 







Tabla 30: La remuneración que percibo es equitativa con otros compañeros de trabajo. 






Nunca 8 12,1 12,1 12,1 
Rara vez 8 12,1 12,1 24,2 
A veces 10 15,2 15,2 39,4 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 66,7 
Siempre 22 33,3 33,3 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 17: La remuneración que percibo es equitativa con otros compañeros de 
trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 30 podemos ver que en un 33.3% de los colaboradores encuestados determina 
que la remuneración que percibe siempre es equitativa con los otros compañeros de 
trabajo, un 27.27% indica que es frecuentemente, un 15.15% indica que es a veces, un 
12.12% rara vez y finalmente un 12.12% indica que es nunca, esto se debería a que los 





Tabla 31: Considero que la remuneración que percibo es justa con el trabajo que realizo. 






Nunca 18 27,3 27,3 27,3 
Rara vez 12 18,2 18,2 45,5 
A veces 20 30,3 30,3 75,8 
Frecuentemente 6 9,1 9,1 84,8 
Siempre 10 15,2 15,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 18: Considero que la remuneración que percibo es justa con el trabajo que realizo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 31 los colaboradores encuestados, en un 30.3% determina que la remuneración 
percibida a veces es justa con el trabajo que realizan, un 27.3% define que nunca 
consideran que su remuneración sea justo para el trabajo realizado, un 18.2% rara vez, un 
15.2% si nos indica que siempre es justa para el trabajo realizado, y finalmente un 9.1% 







Tabla 32: Me siento satisfecho con las compensaciones que recibo (beneficios no 
económicos, capacitaciones, viáticos, etc.) 






Nunca 22 33,3 33,3 33,3 
Rara vez 22 33,3 33,3 66,7 
A veces 16 24,2 24,2 90,9 
Frecuentemente 2 3,0 3,0 93,9 
Siempre 4 6,1 6,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 19: Me siento satisfecho con las compensaciones que recibo (beneficios no 
económicos, capacitaciones, viáticos, etc.) 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 32 en un 33.33% los colaboradores afirman que nunca se sienten satisfechos 
con las compensaciones que reciben, ya sea beneficios no económicos, capacitaciones, 
viáticos, un 33.33% afirma que rara vez se siente satisfecho, un 24.2% a veces, un 6.1% 
siempre y finalmente un 3% frecuentemente, podemos afirmar que la mayoría de 





Tabla 33: Las condiciones de trabajo en mi ambiente laboral son seguras (no representan 
riesgos para mi salud). 






Nunca 8 12,1 12,1 12,1 
Rara vez 8 12,1 12,1 24,2 
A veces 22 33,3 33,3 57,6 
Frecuentemente 24 36,4 36,4 93,9 
Siempre 4 6,1 6,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 20: Las condiciones de trabajo en mi ambiente laboral son seguras (no representan 
riesgos para mi salud). 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 33 se observa que en un 36.36% los colaboradores encuestados afirman que 
frecuentemente las condiciones en el ambiente laboral son seguras, un 33.33% afirma que 
a veces, un 12,12% rara vez y nunca, y una minoría del 6.06% afirma que siempre son 






Tabla 34: La institución realiza continuamente acciones (capacitaciones, simulacros, etc.) 
para prevenir situaciones de riesgo. 






Nunca 16 24,2 24,2 24,2 
Rara vez 18 27,3 27,3 51,5 
A veces 26 39,4 39,4 90,9 
Frecuentemente 6 9,1 9,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 21: La institución realiza continuamente acciones (capacitaciones, simulacros, etc.) 
para prevenir situaciones de riesgo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 34 los resultados obtenidos el 39.39% de los encuestados afirma que la 
institución realiza continuamente acciones como capacitaciones simulacros, etc., para 
prevenir situaciones de riesgo, el 27.27% afirma que la institución lo hace rara vez, el 
24.24% determina que la institución nunca lo hace, y una minoría del 9.09% indica que la 





Tabla 35: La institución me brinda los implementos necesarios que me permitan realizar 
mi labor diaria de manera segura. 






Nunca 2 3,0 3,0 3,0 
Rara vez 2 3,0 3,0 6,1 
A veces 22 33,3 33,3 39,4 
Frecuentemente 32 48,5 48,5 87,9 
Siempre 8 12,1 12,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 22: La institución me brinda los implementos necesarios que me permitan realizar 
mi labor diaria de manera segura. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 35 con un 48.48% de los colaboradores afirman que frecuentemente la 
institución brinda los implementos necesarios para realizar su labor diaria de forma segura, 
un 33.33% afirma que solo a veces les brindan los implementos, un 12.12% afirma que 






Tabla 36: Considero que el horario de trabajo es el adecuado para realizar mis funciones 
diarias. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 32 48,5 48,5 51,5 
Siempre 32 48,5 48,5 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 23: Considero que  el horario de trabajo es el adecuado para realizar mis funciones 
diarias. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 36 se observa que en un 48.48% de los colaboradores encuestados consideran 
siempre que el horario de trabajo es el adecuado para realizar sus funciones, un 48.48% 
afirma que frecuentemente es adecuado, y una minoría del 3.03% afirma que solo a veces 







Tabla 37: Me siento satisfecho con mi horario de trabajo. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 32 48,5 48,5 51,5 
Siempre 32 48,5 48,5 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 24: Me siento satisfecho con mi horario de trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 37 un 48.48% de los colaboradores encuestados afirma que siempre se siente 
satisfecho con su horario de trabajo, un 48.48% afirma que se siente satisfecho con el 
horario de trabajo de manera frecuente y una minoría del 3.03% determina que solo a veces 







Tabla 38: Las condiciones de mi ambiente laboral (climatización, iluminación, decoración, 
ruidos, ventilación) facilitan mi actividad diaria. 






Nunca 6 9,1 9,1 9,1 
Rara vez 4 6,1 6,1 15,2 
A veces 30 45,5 45,5 60,6 
Frecuentemente 14 21,2 21,2 81,8 
Siempre 12 18,2 18,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 25: Las condiciones de mi ambiente laboral (climatización, iluminación, decoración, 
ruidos, ventilación) facilitan mi actividad diaria. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 38 de los resultados se observa que un 45.45% de los colaboradores 
encuestados afirma que a veces las condiciones del ambiente laboral facilitan su actividad 
diaria, un 21.21% afirma que las condiciones facilitan su actividad frecuentemente, un 





Tabla 39: Las instalaciones de mi ambiente de trabajo (superficie, dotación de mobiliario, 
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios. 






Rara vez 14 21,2 21,2 21,2 
A veces 18 27,3 27,3 48,5 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 75,8 
Siempre 16 24,2 24,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 26: Las instalaciones de mi ambiente de trabajo (superficie, dotación de mobiliario, 
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 39 de los resultados obtenidos un 27.27% de los colaboradores encuestados 
afirma que a veces las instalaciones de su ambiente de trabajo facilitan su trabajo, de igual 
manera un 27.27% afirma que frecuentemente las instalaciones facilitan su trabajo, un 






Tabla 40: La institución me facilita tener días de permiso descontado de mis vacaciones. 






Nunca 18 27,3 27,3 27,3 
Rara vez 14 21,2 21,2 48,5 
A veces 20 30,3 30,3 78,8 
Frecuentemente 8 12,1 12,1 90,9 
Siempre 6 9,1 9,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 27: La institución me facilita tener días de permiso descontado de mi vacaciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 40 un 30.30% de los colaboradores encuestados afirma que a veces la 
institución facilita tener días de permiso descontado de sus vacaciones, un 27.27% afirma 
que nunca tiene este permiso, un 21.21% indica que rara vez, un 12,12% determina que 
frecuentemente la institución le facilita tener días de permiso, y finalmente un 9.09% indica 







Tabla 41: La institución me tiene consideración cuando me surgen problemas externos 
imprevistos. 






Rara vez 16 24,2 24,2 24,2 
A veces 20 30,3 30,3 54,5 
Frecuentemente 16 24,2 24,2 78,8 
Siempre 14 21,2 21,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 28: La institución me tiene consideración cuando me surgen problemas externos 
imprevistos. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 41 de los resultados obtenidos un 30.30% de los colaboradores encuestados 
afirma que la institución a veces tiene consideración cuando surgen problemas externos, 
un 24.24% afirma que frecuentemente, un 24.24% determina que rara vez, y finalmente un 






Tabla 42: El llevarme bien con mi jefe inmediato, beneficia la calidad de mi trabajo. 






Nunca 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 8 12,1 12,1 15,2 
Frecuentemente 30 45,5 45,5 60,6 
Siempre 26 39,4 39,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 29: El llevarme bien con mi jefe inmediato, beneficia la calidad de mi trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 42 un 45.45% de los colaboradores encuestados determinan que 
frecuentemente se llevan bien con su jefe inmediato, y esto beneficiaría la calidad de 
trabajo, un 39.39% nos indican que siempre se llevan bien con su jefe inmediato, un 12.12% 
a veces se llevan bien con su jefe inmediato, y finalmente un 3.03% no se lleva bien con 















Rara vez 6 9,1 9,1 9,1 
A veces 20 30,3 30,3 39,4 
Frecuentemente 20 30,3 30,3 69,7 
Siempre 20 30,3 30,3 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 30: Mi jefe inmediato me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi 
trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 43 los resultados nos muestran que un 30.30% de los colaboradores 
encuestados afirman que siempre son informados sobre asuntos que afectan su trabajo 
por su jefe inmediato, un 30.30% nos indican que frecuentemente y a veces, finalmente un 






Tabla 44: La institución promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 






Rara vez 8 12,1 12,1 12,1 
A veces 34 51,5 51,5 63,6 
Frecuentemente 20 30,3 30,3 93,9 
Siempre 4 6,1 6,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 31: La institución promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 44 en un 51.52% de los colaboradores indica que la institución a veces 
promueve la generación de ideas creativas o innovadoras, un 30.30% indica 









Tabla 45: En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades. 






A veces 24 36,4 36,4 36,4 
Frecuentemente 16 24,2 24,2 60,6 
Siempre 26 39,4 39,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura  32: En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 45 de los resultados obtenidos un 39.39% de los colaboradores encuestados 
afirma que siempre pueden desarrollar sus habilidades en sus puestos de trabajo, un 








Tabla 46: Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo reconocimiento por parte de los demás. 






Nunca 2 3,0 3,0 3,0 
Rara vez 12 18,2 18,2 21,2 
A veces 24 36,4 36,4 57,6 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 84,8 
Siempre 10 15,2 15,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura  33: Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo reconocimiento por parte de los demás. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 46 de los resultados obtenidos un 36.36% de los colaboradores encuestados 
afirman que a veces obtienen reconocimiento por parte de los demás, un 27.27% 









Tabla 47: Me siento motivado cuando mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 






Nunca 2 3,0 3,0 3,0 
Rara vez 4 6,1 6,1 9,1 
A veces 14 21,2 21,2 30,3 
Frecuentemente 26 39,4 39,4 69,7 
Siempre 20 30,3 30,3 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 34: Me siento motivado cuando mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 47 un 39.39% de los colaboradores encuestados afirma que se sienten 
motivados cuando su jefe valora el esfuerzo de cada uno, un 30.30% siempre se siente 
motivado, un 21.21% a veces, un 6.06% rara vez, y un 3.03% nunca se siente motivado 





Tabla 48: Realizo mi trabajo de manera organizada. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 22 33,3 33,3 36,4 
Siempre 42 63,6 63,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 35: Realizo mi trabajo de manera organizada. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 48 En los resultados se observa que el 63.64% de los colaboradores 









Tabla 49: Acepto las reglas establecidas por la institución 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 30,3 
Siempre 46 69,7 69,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 36: Acepto las reglas establecidas por la institución. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 49 de los resultados obtenidos en lo que refiere a la aceptación de las reglas 
establecidas por la institución, el 69.7% de los encuestados afirman que siempre acatan 
dichas reglas, sin embargo, el 27.3% lo hace frecuentemente, y finalmente un 3% lo hace 








Tabla 50: Coopero con los demás en el logro de objetivos. 






Frecuentemente 18 27,3 27,3 27,3 
Siempre 48 72,7 72,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 37: Coopero con los demás en el logro de objetivos. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 50 un 72.73% de los encuestados afirman que siempre y otro 27.27% 
frecuentemente cooperan con los demás en el logro de objetivos, se puede apreciar que la 








Tabla 51: Ofrezco ayuda a mis compañeros. 






A veces 6 9,1 9,1 9,1 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 27,3 
Siempre 48 72,7 72,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 38: Ofrezco ayuda a mis compañeros. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 51 de los resultados obtenidos se observa que en un 72.7% ofrecen ayuda 
siempre a sus compañeros, mientras que el 18.2% lo hace frecuentemente, y en una 








Tabla 52: Brindo información cuando me la solicitan. 






Frecuentemente 20 30,3 30,3 30,3 
Siempre 46 69,7 69,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 39: Brindo información cuando me la solicitan. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 52 de los resultados se observa que el 69.7% de las personas encuestadas, 
siempre brinda información cuando se la solicitan y en un 30.3% afirman que lo hacen 









Tabla 53: Propongo, planteo nuevas ideas, métodos de desempeño de mis funciones. 






A veces 6 9,1 9,1 9,1 
Frecuentemente 34 51,5 51,5 60,6 
Siempre 26 39,4 39,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 40: Propongo, planteo nuevas ideas, métodos de desempeño de mis funciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 53 un 51.5% de los encuestados afirman que frecuentemente proponen nuevas 
ideas, y métodos de desempeño de sus funciones, y el 39.4% lo hace siempre, mientras 








Tabla 54: Puedo emprender mis actividades sin esperar a que me lo indiquen 






A veces 4 6,1 6,1 6,1 
Frecuentemente 24 36,4 36,4 42,4 
Siempre 38 57,6 57,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 41: Puedo emprender mis actividades sin esperar a que me lo indiquen. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 54 los resultados nos muestran que un 57.6% de los encuestados afirman que 
siempre emprenden actividades sin esperar indicaciones, otro 36.4% indica que lo hace 







Tabla 55:Tengo compromiso con el cumplimiento de mis tareas, aunque tenga que 
emplear para ello horas extras. 






A veces 4 6,1 6,1 6,1 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 24,2 
Siempre 50 75,8 75,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 42: Tengo compromiso con el cumplimiento de mis tareas, aunque tenga que 
emplear para ellos horas extras. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 55 de los resultados obtenidos en un 75.8% de los encuestados indican que 
siempre tienen compromiso con el cumplimiento de sus tareas, aunque tengan que emplear 






Tabla 56: Me mantengo informado de las responsabilidades y deberes de mi puesto de 
trabajo. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 22 33,3 33,3 36,4 
Siempre 42 63,6 63,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 43: Me mantengo informado de las responsabilidades y deberes de mi puesto de 
trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 56 los resultados obtenidos nos indican que en un 63.6% los encuestados se 
mantienen siempre informados de sus responsabilidades y deberes de su puesto de 






Tabla 57: Analizo alternativas e información disponible para tomar decisiones. 






A veces 4 6,1 6,1 6,1 
Frecuentemente 20 30,3 30,3 36,4 
Siempre 42 63,6 63,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 44: Analizo alternativas e información disponible para tomar decisiones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 57 de los resultados obtenidos se observa que en un 63.64% los colaboradores 
encuestados afirman que siempre analizan alternativas e información para tomar 








Tabla 58: Actúo y pienso las cosas en el trabajo antes de hacerlas 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 14 21,2 21,2 24,2 
Siempre 50 75,8 75,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 45: Actúo  y pienso las cosas en el trabajo antes de hacerlas. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 58 en los resultados se observa que en un 75.8% de los encuestados siempre 
actúan y piensan las cosas en el trabajo antes de realizarlas, y un 21.2% lo hacen 








Tabla 59: Manejo con discreción la información confidencial. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 4 6,1 6,1 9,1 
Frecuentemente 8 12,1 12,1 21,2 
Siempre 52 78,8 78,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 46: Manejo con discreción la información confidencial. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 59 los resultados nos muestran que en un 78.8% los colaboradores siempre 
manejan con discreción la información confidencial, mientras que el 12.1% lo hace con 








Tabla 60: Soy discreto con la información percibida del agricultor. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 21,2 
Siempre 52 78,8 78,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 47: Soy discreto con la información percibida del agricultor. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 60 de los resultados obtenidos sobre la discreción que tienen los encuestados 
con los agricultores son siempre discretos un 78.8%, el 18.2% lo hace con frecuencia, 








Tabla 61: Voy vestido cumpliendo las normas de vestimenta de mi organización. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 20 30,3 30,3 33,3 
Siempre 44 66,7 66,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 48: Voy vestido cumpliendo las normas de vestimenta de mi organización. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 61 en un 66.7% los colaboradores encuestados afirman que siempre van 
vestidos correctamente cumpliendo las normas de la organización, el 30.3% lo hace 







Tabla 62: Descuido mi apariencia personal. 






Siempre 1 1,5 1,5 1,5 
Frecuentemente 2 3,0 3,0 4,5 
A veces 2 3,0 3,0 7,6 
Rara vez 14 21,2 21,2 28,8 
Nunca 47 71,2 71,2 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 49: Descuido mi apariencia personal. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 62 en los resultados obtenidos de la encuesta sobre si descuidan su apariencia 
personal el 69.7% nunca lo descuida, el 21.2% lo hace rara vez, el 3% a veces, otro 3% 
frecuentemente, y un 3% que siempre descuida su apariencia, esto se debería al cambio 







Tabla 63: Realizo con interés mis funciones. 






A veces 4 6,1 6,1 6,1 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 33,3 
Siempre 44 66,7 66,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 50: Realizo con interés mis funciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 63 los resultados obtenidos nos muestran que un 66.7% siempre realizan con 
interés sus funciones, un 27.3% lo hace con frecuencia, mientras que un 6.1% lo realiza 








Tabla 64: Considero que tengo superiores competentes y justos. 






Rara vez 2 6,1 6,1 6,1 
A veces 6 18,2 18,2 24,2 
Frecuentemente 13 39,4 39,4 63,6 
Siempre 12 36,4 36,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 51: Considero que tengo superiores competentes y justos. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 64 los resultados nos muestran que un 36.4% de los encuestados considera 
que siempre tienen superiores competentes y justos, el 39.4% considera que los tienen 
frecuentemente, el 18.2% considera que los tienen a veces, mientras que un 6.1% 






Tabla 65: Reflejo creatividad en la realización de mis funciones. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 12 18,2 18,2 21,2 
Frecuentemente 24 36,4 36,4 57,6 
Siempre 28 42,4 42,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 52: Reflejo creatividad en la realización de mis funciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 65 los resultados nos muestran que en un 42.4% de los colaboradores siempre 
reflejan creatividad en la realización de funciones, el 48.5% lo hacen con frecuencia, y un 






Tabla 66: Tengo ingenio y capacidad de crear ideas y proyectos. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 12 18,2 18,2 21,2 
Frecuentemente 24 36,4 36,4 57,6 
Siempre 28 42,4 42,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 53: Tengo ingenio y capacidad de crear ideas y proyectos. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 66 en un 42.4% los encuestados reflejan que siempre tienen ingenio y capacidad 
de crear ideas y proyectos, un 36.4% lo hace frecuentemente, un 18.2% lo realiza a veces, 






Tabla 67: La institución realiza planes de incentivos por mis metas logradas. 






Nunca 28 42,4 42,4 42,4 
Rara vez 12 18,2 18,2 60,6 
A veces 22 33,3 33,3 93,9 
Frecuentemente 4 6,1 6,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 54: La institución realiza planes de incentivos por mis metas logradas. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 67 de los resultados obtenidos nos muestran que un 42.4% de colaboradores 
indica que la institución nunca realiza planes de incentivos por sus metas logradas, un 
18.2% indica rara vez, un 33.3% a veces y finalmente una minoría del 6.1% indica que 






Tabla 68: Mis aspiraciones se ven prósperas por las políticas de la institución. 






Nunca 12 18,2 18,2 18,2 
Rara vez 14 21,2 21,2 39,4 
A veces 20 30,3 30,3 69,7 
Frecuentemente 16 24,2 24,2 93,9 
Siempre 4 6,1 6,1 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 55: Mis aspiraciones se ven prósperas por las políticas de la institución. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 68 se aprecia que un 30.3% de los colaboradores encuestados definen que a 
veces sus aspiraciones se ven prósperas por las políticas de la institución, un 24.3% define 







Tabla 69: Considero que tengo los conocimientos necesarios para el desempeño de mis 
funciones. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 21,2 
Siempre 52 78,8 78,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 56: Considero que tengo conocimiento  necesarios para el desempeño de mis 
funciones. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 69 los resultados nos muestran en un 78.8% que los colaboradores encuestados 
siempre consideran que tienen conocimientos necesarios para desempeñar correctamente 
sus funciones, un 18.2% considera que frecuentemente lo tienen, y una minoría del 3% 






Tabla 70: Considero que el trabajo que realizo está de acuerdo a mi perfil. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 30,3 
Siempre 46 69,7 69,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 57: Considero que el trabajo que realizo está de acuerdo a mi perfil. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 70 en los resultados obtenidos un 69.7% de los colaboradores encuestados 
considera que el trabajo que realiza esta siempre de acuerdo a su perfil, un 27.3% indica 






Tabla 71: Evito los errores en el desempeño de mi trabajo. 






A veces 4 6,1 6,1 6,1 
Frecuentemente 22 33,3 33,3 39,4 
Siempre 40 60,6 60,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 58: Evito los errores en el desempeño de mi trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 71 de los resultados obtenidos un 60.6% de los colaboradores encuestados 
evita siempre cometer errores en el desempeño de su trabajo, un 33.3% evita hacerlo 






Tabla 72: Mi trabajo demuestra siempre dedicación excepcional. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 22 33,3 33,3 36,4 
Siempre 42 63,6 63,6 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 59: Mi trabajo demuestra siempre dedicación excepcional. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 72 se interpreta que un 63.6% de los colaboradores encuestados siempre 
demuestra dedicación excepcional cumpliendo su trabajo, un 33.3% lo demuestra 






Tabla 73: Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la institución. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 21,2 
Siempre 52 78,8 78,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 60: Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la institución. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 73 un 78.8% de los colaboradores encuestados cumplen siempre con eficacia 








Tabla 74: Logro eficientemente las tareas realizadas. 






Frecuentemente 18 27,3 27,3 27,3 
Siempre 48 72,7 72,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura  61: Logro eficientemente las tareas realizadas. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 74 de los resultados obtenidos un 72.7% determinan que siempre logran 








Tabla 75: Realizo con precisión y cuidado las tareas establecidas para mi puesto de 
trabajo. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 12 18,2 18,2 21,2 
Siempre 52 78,8 78,8 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 62: Realizo con precisión y cuidado las tareas establecidas para mi puesto de 
trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 75 los resultados nos muestran que un 78.8% de los colaboradores encuestados 
afirman que siempre realizan con precisión y cuidado las tareas establecidas para el puesto 






Tabla 76: El producto resultado de mi trabajo me genera confianza. 






A veces 2 3,0 3,0 3,0 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 30,3 
Siempre 46 69,7 69,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
 
Figura 63: El producto resultado de mi trabajo me genera confianza. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 76 un 69.7% de los colaboradores encuestados afirma que siempre el resultado 







Tabla 77: Recibo apoyo de mi grupo de trabajo. 






A veces 8 12,1 12,1 12,1 
Frecuentemente 32 48,5 48,5 60,6 
Siempre 26 39,4 39,4 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 64: Recibo apoyo de mi grupo de trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 77 de los resultados obtenidos, un 48.5% de los colaboradores encuestados 
afirman que frecuentemente reciben apoyo de su grupo de trabajo, un 39.4% indica que 






Tabla 78: El liderazgo está presente en mi área de trabajo. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 12 18,2 18,2 21,2 
Frecuentemente 18 27,3 27,3 48,5 
Siempre 34 51,5 51,5 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 65: El liderazgo está presente en mi área de trabajo. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 78 los resultados nos muestran que un 51.5% de los colaboradores encuestados 
indican que el liderazgo siempre se encuentra presente en el área de trabajo, el 27.3% 






Tabla 79: Se incentiva el trabajo en equipo en mi institución. 






Rara vez 2 3,0 3,0 3,0 
A veces 12 18,2 18,2 21,2 
Frecuentemente 22 33,3 33,3 54,5 
Siempre 30 45,5 45,5 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia adaptado del programa estadístico IBM SPSS 24. 
 
Figura 66: Se incentiva el trabajo en equipo en mi institución. 
Fuente: Elaboración propia en programa estadístico IBM SPSS 24. 
INTERPRETACIÓN 
En la tabla 79 de los resultados obtenidos un 45.5% de los colaboradores encuestados 
indica que siempre se incentiva el trabajo en equipo, un 33.3% indica que lo hacen 














Desempeño Laboral: “El desempeño laboral es el comportamiento del colaborador en la 
búsqueda de los objetivos puestos dentro de la organización; El cual realiza una estrategia 
personal para alcanzar los objetivos puestos”. (Chiavenato, 2009)  
Higiene Laboral: “Conjunto de normas y procedimientos que busca proteger la integridad 
física y mental del trabajador”. (Chiavenato, 2009) 
MINAGRI: “Ministerio de Agricultura y Riego es un organismo del Poder Ejecutivo, ente 
rector en materia agraria, puede delegar o autorizar personas naturales o jurídicas, de los 
sectores público y privado, para la prestación de servicios en los aspectos de sanidad 
agraria”.  
OPA: “Organismo Público Adscrito entidad involucrada dentro de un organismo público, 
que tiene personería jurídica de derecho público y constituye pliego presupuestal”. 
Remuneración: “Es el proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que 
se entregan a los trabajadores y que se derivan de su empleo”. (Chiavenato, 2009) 
Satisfacción en el trabajo: “Sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta 
de una evaluación de sus características”. (Robbins & Judge, 2011)  
Seguridad en el trabajo: “Conjunto de medidas de orden técnico, educativo, médico y 
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